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 Abstrakt 
Práce se zabývá získáváním a výběrem zaměstnanců z hlediska teoretických poznatků 
z odborné literatury, praktických poznatků na základě rozhovoru s manažerkou 
personálního oddělení společnosti Red Bull Česká republika, s.r.o., vlastních zkušeností 
autorky a následného dotazníkového šetření. Cílem bakalářské práce je analyzovat proces 
získávání a výběru zaměstnanců v oddělení Consumer Collecting v mezinárodní 
společnosti Red Bull ČR, s.r.o., a na základě porovnání přístupu zkoumané firmy a názorů 
současných zaměstnanců navrhnout opatření a doporučení. Ta povedou ke zdokonalení 
procesu získávání a výběru zaměstnanců, a tím i ke zkvalitnění výkonu organizace.  
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The Bachelor's thesis deals with recruitment and selection of employees in terms of 
theoretical knowledge from literature, practical knowledge based on an interview with the 
Human Resources department of the Red Bull Czech Republic company the author´s own 
experience and a subsequent survey. The aim of this Bachelor's thesis is to analyze the 
process of recruitment and selection of employees in the Consumer Collecting department 
in the Red Bull Czech Republic international company and propose measures and 
recommendations based on a comparison of the approaches of the company and the 
opinions of current employees. This will result in improved recruitment and selection 
process and also better quality of performance of the organization.  
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V dnešní době, která s sebou přináší spoustu příležitostí, ale také i nepředvídatelné změny 
a nestabilitu, již nestačí konkurovat přijatelnější cenou nebo modernějším produktem. 
Podmínkou úspěšnosti každé organizace je uvědomění si hodnoty a významu lidí pro ni. 
Lidé představují největší bohatství organizace a jejich řízení rozhoduje o tom, zda 
organizace uspěje či nikoliv. Hlavním úkolem řízení každé organizace je, aby plnila své 
cíle, byla výkonná, dosahovala žádoucího zisku, a aby se její výkon a postavení na trhu 
neustále zlepšovaly, což ovlivňují právě zaměstnanci organizace. Proto se organizace 
domnívají, že je důležité získávání a vybírání jedinců s nejlepšími předpoklady pro 
vykonávání práce na obsazovaných pracovních pozicích. Nejde přitom, pouze o to, nalézt 
pro určitou pozici vhodného člověka, člověka s potřebnými znalostmi, dovednostmi, 
zkušenostmi a dalšími osobními vlastnostmi, ale také nalézt pro konkrétního člověka 
takové pracovní úkoly, které by jeho pracovní schopnosti optimálně využívaly, přinášely 
mu uspokojení z vykonávané práce a pozitivně ovlivňovaly jeho výkon.  
Cílem bakalářské práce je analyzovat proces získávání a výběru zaměstnanců v oddělení 
Consumer Collecting v mezinárodní společnosti Red Bull Česká republika, s.r.o., a na 
základě porovnání přístupu zkoumané firmy a názorů současných zaměstnanců navrhnout 
opatření a doporučení. Ta povedou ke zdokonalení procesu získávání a výběru 
zaměstnanců, a tím i ke zkvalitnění výkonu organizace. 
Významným zdrojem informací, především pro praktickou část práce, byly konzultace a 
rozhovor s manažerkou personálního oddělení mezinárodní společnosti Red Bull ČR, 
s.r.o., dále vlastní zkušenosti z praxe autorky práce a výsledky dotazníkového šetření. Jako 
doplňkový zdroj informací byly využity interní materiály společnosti. 
Bakalářská práce je rozdělena na část teoretickou a část praktickou. Teoretická část 
popisuje poznatky z odborné literatury a je východiskem pro zpracování praktické části. 
Teoretická část se zabývá pojetím personální práce, včetně personálních úkolů, činností a 
procesem získávání a výběru zaměstnanců. Praktická část popisuje proces získávání a 
výběru zaměstnanců ve společnosti Red Bull ČR, s.r.o. v praxi a následné výsledky 
dotazníkového šetření, získané prostřednictvím současných zaměstnanců.   
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TEORETICKÁ ČÁST 
Teoretická část bakalářské práce se skládá ze tří kapitol, které obsahují podrobně rozebrané 
podkapitoly. První kapitola vymezuje problematiku personální práce jako celku a jako 
důležitou a nedílnou součást organizace, včetně úkolů a činností personální práce. Ve 
druhé kapitole se práce zabývá získáváním zaměstnanců. Zaměřuje se především na 
samotnou identifikaci potřeby získávání zaměstnanců včetně všech následujících fází 
získávání zaměstnanců. Kapitola zkoumá zdroje získávání zaměstnanců, které předkládají 
fakta o výhodách či nevýhodách vnitřních či vnějších zdrojů získávání zaměstnanců. Dále 
kapitola obsahuje volbu jednotlivých metod získávání zaměstnanců, ale také formulaci 
nabídky zaměstnání či předvýběr uchazečů. Třetí kapitolou je výběr zaměstnanců, který 
vymezuje detailní charakteristiky vybraných metod, včetně kritérií výběru zaměstnanců, 
posuzování uchazeče a následné rozhodnutí o přijetí uchazeče. Jednotlivé kapitoly, které 
jsou obsaženy v teoretické části práce, jsou úzce provázány s její praktickou částí. 
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1 Personální práce (personalistika) 
Koubek (2012, s. 13) definuje personální práci jako část řízení organizace, která se věnuje 
všem činnostem, které jsou spojeny s člověkem jako pracovní silou a jeho působením ve 
firmě v souvislosti s jeho pracovním prostředím. Zahrnuje tedy pracovní schopnosti a 
pracovní chování pracovníků, jejich výsledky, samotný vztah k práci, organizaci, 
spolupracovníkům, či dalším osobám, s nimiž je pracovník v souvislosti se svou prací 
v kontaktu, jejich uspokojení a seberealizace z vykonávané práce, dále zahrnuje získávání, 
fungování, organizování pracovníků a jeho propojení s danou činností. Koubek (2012, 
s. 13) dále uvádí, že organizace může fungovat jen tehdy, podaří-li se shromáždit, propojit 
a využívat veškeré zdroje, tedy zdroje materiální, finanční, informační a především lidské, 
které zajistí pohyb všech zdrojů.  
Podle Armstronga (2007, s. 27) představují lidé největší bohatství organizace a jejich 
řízení rozhoduje o tom, zda organizace uspěje, či nikoliv. Jsou to lidé, kteří v organizaci 
pracují a přispívají svou činností k dosahování cílů organizace. Koubek (2012, s. 14) ve 
své literatuře taktéž uvádí, že organizace může být úspěšná pouze tehdy, pokud si uvědomí 
závažnost hodnot a významu lidí, lidských zdrojů, a především si uvědomí, že právě lidé 
mohou být největším bohatstvím pro organizaci a svou prací rozhodují o tom, zda 
organizace bude na trhu úspěšná. 
Dvořáková a kol. (2012, s. 1) popisují příčinu úspěšnosti fungování firem jako správné 
využívání individuálních či kolektivních lidských zdrojů takovým způsobem, který zaručí 
plnění cílů organizace. Pokud je organizace schopna prostřednictvím svých zaměstnanců 
dosahovat firemních cílů, považují se lidské zdroje za efektivní. Úspěch, či neúspěch 
organizace je závislý na jednom z nejvýznamnějších faktorů pojetí personálního řízení, a 
tím je kvalita fungování lidského faktoru.  
Šikýř (2012, s. 16) definuje personální práci (personalistiku) jako řízení a vedení lidí v 
organizaci, přičemž hlavním úkolem je zajistit optimální množství schopných a dostatečně 
motivovaných lidí a jejich pomocí dosahovat strategických cílů organizace.  
Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 12) představuje personální práce určitý přístup 
organizace k řízení a vedení lidí, v běžném životě naopak vyjadřuje výkon personalisty, 
respektive personálního útvaru, který má na starosti jednotlivé personální činnosti. Úroveň 
personální práce zásadně ovlivňuje získávání zaměstnanců, jejich stabilizaci v organizaci, 
celkovou spokojenost s prací, motivaci a oddanost k práci. 
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Podle Koubka (2012, s. 15) se personální práce soustřeďuje na strategickou perspektivu a 
snaží se podchytit a mít pod kontrolou veškerá rozhodnutí v oblasti personální práce, která 
mohou mít dlouhodobý dopad na organizaci. Dále se orientuje na vnější faktory fungování 
pracovní síly organizace, tzn. její demografický vývoj, vnější ekonomické podmínky, 
životní styl a uznávané hodnoty lidí, trh práce, životní prostředí lidí, legislativa apod.  
Personalistika se také čím dál tím více zabývá personálním marketingem s hlavním cílem 
budování dobré zaměstnavatelské pověsti či značky, upoutání pozornosti na kvalitu 
zaměstnavatelů a stabilizování stávajících zaměstnanců. Dále Koubek (2012, s. 15) uvádí, 
že personální práce je nyní každodenní činností vedoucích zaměstnanců, ti totiž mají k 
jednotlivým pracovním místům i zaměstnancům podstatně blíže než personální útvar.  
Mezi hlavní cíle personální práce podle Armstronga (2007, s. 30) patří podporování 
programů, které zlepšují efektivnost organizace neboli úroveň konkurenceschopnosti dané 
organizace, kde stěžejní strategií je vytvářet podmínky „skvělého pracoviště“. Dalším 
důležitým cílem je systematické řízení lidského kapitálu, které slouží k získání a udržení si 
kvalifikovaných, angažovaných, oddaných a vysoce motivovaných pracovníků v 
potřebném množství. K dalším cílům patří například řízení znalostí a dovedností, dále 
řízení odměňování a hodnocení, které jednak usiluje o zvýšení motivace a jednak se snaží 
zajistit spravedlivé hodnocení pracovníků. Budování a udržování přátelských a 
harmonických vztahů na pracovišti, či uspokojování rozdílných potřeb pracovníků jsou 
také nedílnou součástí jednotlivých cílů řízení lidských zdrojů. 
Personalistika se snaží co nejvíce zvýšit výkon své organizace, snaží se pro ni navrhnout 
co nejlepší pracovní místa a na ně obsadit nejlepší možné uchazeče, které je potřeba 
neustále motivovat, vzdělávat a rozvíjet.  
Podle Koubka (2012, s. 18) musí personální práce v zájmu všech personálních úkolů dále 
definovat jednotlivé pracovní úkoly, vytvářet pracovní místa, provádět analýzu pracovních 
míst, předvídat a plánovat potřebu pracovních sil, zpracovávat a realizovat plány, získávat, 
vybírat a přijímat správné pracovníky na správná pracovní místa, rozmisťovat pracovníky 
tak, aby bylo využito všech jejich schopností, vzdělávat a rozvíjet pracovníky, motivovat 
pracovníky a pomáhat pracovníkům řešit jejich problémy.  
1.1 Úkoly personální práce 
Úkolem personální práce je podle Koubka (2012, s. 16) zajistit, aby byla organizace 
prostřednictvím správných a motivovaných zaměstnanců neustále výkonná, úspěšná, a aby 
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se výkonnost organizace nadále zvyšovala. Zlepšování a rozvoj pracovních schopností lidí 
lze udržet pouze tehdy, pokud dochází ke zlepšování i ostatních zdrojů, kterými organizace 
disponuje, tedy zdroje materiální, finanční a informační. 
Podle Koubka (2012, s. 17) je stěžejním personálním úkolem zařazování správného 
člověka na správné místo a usilovat o to, aby byl tento člověk schopný přizpůsobovat se 
neustále měnícím se požadavkům na pracovní místo, či změnám v organizaci a případně 
mu v těchto situacích poskytovat pomoc. Jedná se o oboustranný proces, a to v tom 
smyslu, že organizace se snaží nelézt pro člověka adekvátní náplň práce a takové pracovní 
úkoly, které budou maximálně využívat veškerých schopností pracovníků. To znamená co 
možná nejvíce přizpůsobovat pracovní úkoly a pracovní místa na míru danému 
pracovníkovi.  
Dále Koubek (2012, s. 17) uvádí, že personálním úkolem je optimálně využívat pracovních 
schopností a pracovní doby zaměstnance. Patří sem také uplatňování efektivního stylu 
vedení lidí, vytváření týmů, týmových rolí, činností a budování přátelských mezilidských 
vztahů v organizaci. Jedním z nejdůležitějších personálních úkolů je personální a sociální 
rozvoj zaměstnanců. Za tento rozvoj se považuje jednak rozvoj jejich pracovní kariéry, ale 
také rozvoj pracovních schopností či sociálních vlastností. Usiluje se o maximální 
ztotožnění zájmů jednotlivých zaměstnanců se zájmy organizace, nebo v nejlepším případě 
o vnitřní uspokojení zaměstnance, či dokonce seberealizaci z vykonávané práce. Dalším 
podstatným úkolem je podle Koubka (2012, s. 17) optimální dodržování všech zákonů v 
oblasti práce, zaměstnávání lidí, budování dobrého zaměstnavatelského jména organizace a 
samozřejmě dbát na pravidla slušnosti týkající se oblasti práce. 
1.2 Personální činnosti 
Personální činnosti jsou podle Koubka (2012, s. 20) vykonávány jak personalisty nebo 
personálním útvarem, tak i vedoucími pracovníky, kteří mají ke konkrétním pracovním 
místům blíže. Jedná se o činnosti, které představují výkonnou část práce personálního 
útvaru. 
Podle Šikýře (2012, s. 33) slouží personální činnosti k naplňování úkolu personální práce 
pokud umožňují organizaci zabezpečovat dostatečné množství kvalifikovaných, schopných 
a dostatečně motivovaných zaměstnanců a za jejich pomoci dosahovat strategických cílů 
organizace. Šikýř (2012, s. 35) také uvádí, že aby těchto strategických cílů a optimálního 
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výkonu zaměstnanců mohlo být dosaženo, musí být jednotlivé personální činnosti 
uplatňovány jako ucelený systém. 
Veškeré činnosti mají velký vliv na dosahování cílů organizace. Je možné se setkat s 
různým pojetím a různým složením personálních činností. Hlavními činnostmi uvedených 
v literatuře (např. Armstrong, 2007, Kociánová, 2010, Koubek, 2012, Šikýř, 2012 apod.) 
jsou: 
1) Vytváření a analýza pracovních míst 
2) Personální plánování  
3) Získávání, výběr, přijímání a adaptace zaměstnanců  
4) Hodnocení zaměstnanců  
5) Rozmisťování zaměstnanců  
6) Odměňování zaměstnanců  
7) Vzdělávání zaměstnanců  
8) Pracovní vztahy 
9) Péče o zaměstnance  
10) Personální informační systém  
1.2.1 Vytváření a analýza pracovních míst  
Podle Armstronga (2007, s. 279) má vytváření pracovních míst dva hlavní cíle. Tím 
prvním je uspokojovat potřeby organizace z hlediska produktivity, efektivity práce a 
kvality výsledků práce. Druhým cílem je uspokojování potřeb zaměstnanců v souvislosti s 
jeho zájmy, úspěchy a podnětnosti jeho úkolů. Jedná se o klíčovou personální činnost, 
která významně rozhoduje o kvalitě dalších činností a celkově o úspěšnosti organizace.  
Podle Koubka (2012, s. 43) analýza pracovního místa znázorňuje obraz práce na 
pracovním místě a co možná nejpřesnější představu o zaměstnanci, který by byl 
nejvhodnějším kandidátem na dané pracovní místo. Výstupem analýzy pracovního místa 
jsou informace o pracovní činnosti tedy popis pracovního místa a veškeré požadavky na 
pracovní místo (vzdělání, praxe, schopnosti a dovednosti) neboli specifikace pracovního 
místa. Veškeré tyto informace slouží organizaci k následnému získávání zaměstnanců. 
1.2.2 Personální plánování  
Personální plánování je podle Koubka (2012, s. 93) strategický nástroj podnikového řízení, 
který napomáhá realizaci cílů organizace a usiluje o to, aby organizace měla pracovní síly 
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v žádoucím množství, s dostatečnými dovednostmi, znalostmi a zkušenostmi, s potřebnými 
osobnostními vlastnostmi, adekvátně motivované a angažované k práci, flexibilní, schopné 
reagovat na změny, ve správný čas, na správném místě a s optimálními náklady jak v 
současnosti, tak především v budoucnosti. 
Jak uvádí Dvořáková a kol. (2012, s. 120), plánování pomáhá managementu rozhodovat o 
následném získávání zaměstnanců, zabraňuje výskytu nadbytečnosti zaměstnanců, pomáhá 
ke správnému rozmístění zaměstnanců na pracovišti, ke vzdělávání a rozvoji zaměstnanců 
a celkové organizaci práce. Personální plánování zkoumá prostředí, které rozeznává zdroje 
rizik a příležitostí (globalizace, demografický vývoj, legislativa, trh práce, ekonomické 
faktory, strategie a kultura organizace), zjišťuje pravděpodobnost poptávky po práci a 
nabídky lidských zdrojů.  
Podle Armstronga (2007, s. 309) by personální plánování mělo napomáhat k vypořádání se 
s možným přebytkem či nedostatkem lidí, zajišťovat, aby byli lidé schopni se adaptovat a 
vypořádat se s možnými změnami. Organizace usiluje o snižování získávání zaměstnanců 
z vnějších zdrojů a soustředí se na možnosti jejich získání ze zdrojů vnitřních.  
Barták (2011, s. 33) definuje personální plánování, jako plánování, které vychází ze 
strategie, filozofie, cílů a vize organizace, a jehož výstupem je personální plán, který by 
měl umět definovat požadovaný počet zaměstnanců v konkrétních strukturách, úroveň 
kvality zaměstnanců podle žádoucích parametrů (vzdělání, osobnostní vlastnosti, praxe, 
zkušenosti apod.), na jakých pracovních pozicích daný zaměstnanec bude působit, termín 
potřeby zaměstnance, pohyb zaměstnanců uvnitř organizace, čas a místo získání 
pracovníka.  
Mimo plánování potřeby pracovníků a plánování zdrojů pracovníků, personální plánování 
obsahuje také plánování personálního rozvoje. Ten zahrnuje vlastní sebehodnocení (silné, 
slabé stránky, nastavení vlastních KPI, schopnosti), zpětné vazby od nadřízeného, kolegů 
či podřízených, informace o možném kariérním rozvoji a plánování následnictví (Barták, 
2011, s. 35).  
Jelikož je plánování zásadním nástrojem a člověk je zároveň nejdůležitějším faktorem v 
organizaci, je personální plánování podle Koubka (2012, s. 94) jádrem všech plánovacích 
aktivit v organizaci a mělo by být celoorganizační záležitostí. 
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1.2.3 Získávání, výběr, přijímání a adaptace zaměstnanců 
Jedná se o stěžejní personální činnosti, které nejvíce ovlivňují budoucí úspěšnost dané 
organizace. Cílem získávání pracovníků dle Dvořákové (2012, s. 133) je identifikovat, 
vyhledat a přilákat takové uchazeče, kteří budou nejvíce odpovídat potřebám organizace a 
popisu a specifikaci pracovního místa a zároveň budou uspokojeny potřeby daného 
uchazeče.  Smyslem výběru pracovníků je posouzení jednotlivých uchazečů vzhledem k 
nárokům obsazovaného pracovního místa a rozhodnout, který z uchazečů bude nejvíce 
odpovídat daným požadavkům na pracovní místo (Kociánová, 2010, s. 94). Předmětem 
získávání a výběru pracovníků podle Armstronga (2007, s. 343) je určitý proces, který 
slouží k uspokojování podnikových potřeb lidských zdrojů prostřednictvím vynaložení co 
nejnižších možných nákladů na získání požadovaného počtu a požadované kvality 
pracovníků. Přijímaní pracovníků souvisí s počáteční fází pracovního poměru pracovníka 
nově přicházejícího do organizace, či s přechodem dosavadního pracovníka organizace na 
nové místo (Koubek, 2012, s. 189). Každá adaptace zaměstnanců by měla zahrnovat 
seznámení s historií, současností a budoucností organizace, prohlídku klíčového 
pracoviště, seznámení s hlavními pracovníky firmy a s hodnoty a pravidly dané firemní 
kultury.  
1.2.4 Hodnocení zaměstnanců  
Hodnocení zaměstnanců je personální činnost, která zkoumá, jak pracovník vykonává svou 
práci, jaké je jeho pracovní chování, jak vysoké jsou požadavky na pracovní místo, jaké 
jsou schopnosti pracovníka a spoustu dalších faktorů, které mají vliv na tuto personální 
činnost. Hodnocení probíhá na základě popisu pracovního místa, osobnosti pracovníka, 
motivace, programů plánování pracovní kariéry, a je jedním z neefektivnějších nástrojů pro 
regulaci motivace pracovníků, usměrňování pracovníků, případně může sloužit jako nástroj 
kontroly (Koubek, 2012, s. 208).  
1.2.5 Rozmisťování zaměstnanců  
Hlavním významem rozmisťování pracovníků spočívá v umístění správného člověka na 
správné místo a poskytnout mu k tomu adekvátní úkoly, aby mohl maximálně využívat 
svých pracovních schopností a osobních vlastností. Rozmisťování pracovníků je 
definováno především jako kvalitativní, kvantitativní, časové a prostorové spojování 
zaměstnanců s jednotlivými pracovními činnostmi za účelem vybudování nejpříznivějšího 
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vztahu člověka s jeho pracovním prostředním, a prostřednictvím této optimalizace zajistit 
individuální, týmové, ale i celoorganizační zlepšení pracovního výkonu. Dále obnáší 
formování týmů, či převádění zaměstnanců na jiná pracovní místa (Koubek, 2012, s. 235). 
1.2.6 Odměňování zaměstnanců  
Podle Koubka (2012, s. 283) se jedná o kompenzaci za vykonanou práci ve formě 
peněžního odměňování (mzda, plat, odměny, odměny z dohod) či nepeněžního 
odměňování (benefity, zaměstnanecké výhody). Armstrong (2007, s. 515) popisuje 
odměňování jako strategické řízení, kde hlavním účelem je odměňovat zaměstnance 
slušně, spravedlivě, za hodnotu, kterou v organizaci vytvářejí a podle toho, do jaké míry si 
jich organizace cení, a jak je na základě toho ochotná je platit. Odměňování slouží i jako 
nástroj motivace a jako nástroj k udržení si vysoce kvalitních pracovníků (Armstrong, 
2007, s. 515). 
1.2.7 Vzdělávání zaměstnanců  
Cílem je zajistit dostatečně kvalifikované a vzdělané lidi potřebné k dosažení nynějších i 
budoucích potřeb a cílů organizace. Jedná se o proces, během nějž pracovníci získávají 
nové znalosti a dovednosti prostřednictvím vzdělávacích aktivit buď už na pracovišti 
(asistování, rotace práce, modelové situace), či mimo pracoviště (přednášky, workshopy, e-
learning apod.), a přispívají tak k podnikové i vlastní flexibilitě a schopnosti reagovat na 
změny (Armstrong, 2007, s. 461). 
1.2.8 Pracovní vztahy  
Pracovní vztahy v každé organizaci obsahují formální (upravované různými pravidly, 
směrnicemi, zákony) i neformální stránku (vztahy osobního rázu). Pracovní vztahy a jejich 
kvalita výrazně ovlivňují dosahování cílů organizace i pracovních a osobních cílů 
jednotlivých pracovníků. Příznivé vztahy vedou ke spokojenosti pracovníků a přispívají k 
vzájemné harmonii individuálních zájmů a cílů s cíli a zájmy dané organizace. Patří sem 
vtahy mezi nadřízeným a podřízeným, vztahy k zákazníkům a veřejnosti, vztahy mezi 
kolegy, vztahy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem aj. (Koubek, 2012, s. 326). 
1.2.9 Péče o zaměstnance  
Zaměstnavatelé jsou si vědomi, že úspěšnost organizace závisí především na schopnostech 
pracovníků, na jejich motivaci, spokojenosti v práci, a na budování harmonických vztahů 
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na pracovišti, a proto by jim měla být věnována žádoucí péče. Podle Koubka (2012, s. 343) 
zahrnuje péče o zaměstnance délku a formu pracovní doby, charakter pracovního prostředí, 
bezpečnost a ochranu zdraví při práci, personální rozvoj pracovníků, služby, které jim je 
zaměstnavatel ochoten poskytnout a péče o životní prostředí.  
1.2.10 Personální informační systém  
Zahrnuje aktuální údaje o zaměstnancích organizace, pracovních místech, personálních 
činnostech a o vnějších pracovních podmínkách (Koubek, 2012, s. 363). Personální 
informační systém je potřeba neustále aktualizovat a rozvíjet. Zpracovává a uchovává 
veškeré informace a data o tom, co se týká personální práce, nebo v souvislosti s ní 
spojenou (Koubek, 2012, s. 365). 
Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 17) se mezi personální činnosti řadí analýza práce a 
vytváření pracovního úkolu, specifikace požadavků na pracovníka, plánování lidských 
zdrojů, získávání, výběr, adaptace zaměstnanců, rozmisťování zaměstnanců, organizace 
práce a pracovní podmínky, bezpečnost a ochrana zdraví při práci (prevence rizik), řízení 
pracovního výkonu, hodnocení zaměstnanců, vzdělávání a rozvoj, odměňování a 
zaměstnanecké výhody, pracovní vztahy a kolektivní vyjednávání, péče o zaměstnance a 
podnikový sociální rozvoj, komunikace a informování zaměstnanců a v neposlední řadě 
personální informační systém.  
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2 Získávání zaměstnanců  
Koubek (2012, s. 126) definuje získávání zaměstnanců jako klíčovou fázi formování 
pracovní síly, během které se rozhoduje o budoucí úspěšnosti organizace. Současně 
Koubek (2012, s. 126) a Šikýř (2012, s. 72) uvádí, že se jedná o proces, který má 
zabezpečit, aby volná pracovní místa přilákala dostatek odpovídajících uchazečů o práci 
jak z vnějších, tak z vnitřních zdrojů, a to s minimálními vynaloženými náklady v 
žádoucím termínu, tedy včas. Obsahem získávání zaměstnanců je vyhledávání vhodných 
uchazečů o zaměstnání, informování o volných pracovních místech, včetně následného 
nabízení, jednání s uchazeči a administrativní a organizační činnosti spojené se získáváním 
zaměstnanců. Koubek (2012, s. 126) dále uvádí, že získávání zaměstnanců podle 
současných trendů usiluje především o získávání lidských zdrojů primárně z vnitřních 
zdrojů, nikoli ze zdrojů vnějších.  
Podle Koubka (2012, s. 126–127) je smyslem získávání zaměstnanců také usilování o 
maximální ztotožnění zájmů organizace s individuálními zájmy zaměstnanců. Jedná se o 
oboustranný proces, kde na jedné straně stojí organizace se svou potřebou obsadit pracovní 
místo, a na druhé straně potenciální uchazeči o pracovní místo. Hlavním cílem je získat 
takové zaměstnance, kteří budou angažovaní, dostatečně motivovaní v práci a budou 
dosahovat strategických cílů organizace a úspěšně čelit konkurenci (Koubek, 2012, s. 127).  
Dvořáková a kol. (2012, s. 133) uvádí, že není důležitý vysoký počet uchazečů o práci, 
daleko podstatnější je kvalita daných uchazečů. Pokud organizace poskytne o pracovním 
místě realistickou představu, zároveň o sobě uchazeč poskytne pravdivé informace, a 
vzájemně se slaďují potřeby organizace i uchazeče, je možné mluvit o efektivním procesu 
získávání zaměstnanců.  
Uchazeč musí mít znalosti nejen v dané oblasti obsazovaného místa, ale podle Bartáka 
(2011, s. 57) musí uchazeč prokázat také schopnost spolupráce s kolegy, schopnost 
budování přátelských vztahů, důvěryhodnost, mít loajalitu a dostatečný respekt ke svému 
zaměstnavateli a v neposlední řadě zastávat takové názory a postoje, které odpovídají 
názorům a postojům dané organizace.  
2.1 Proces získávání zaměstnanců 
Podle Armstronga (2007, s. 343-344) můžeme proces získávání zaměstnanců rozdělit do 
dvou stěžejních fází. První fáze je definování požadavků, kam patří zpracování popisu a 
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specifikace pracovního místa neboli specifikace požadavků na pracovníka (odborné 
schopnosti, požadavky na chování a postoje, zkušenosti, praxe apod.) Ty nám 
zprostředkovávají základní informace potřebné k vytvoření optimálních inzerátů daných 
pracovních míst, a dále slouží jako nástroj hodnocení uchazečů. Druhou fází je přilákání 
uchazečů, která primárně vyhledává a vyhodnocuje veškeré zdroje potenciálních uchazečů, 
ale také vypracovává analýzu silných a slabých stránek organizace. Tato fáze se dále 
zabývá inzerováním, které slouží k upoutání pozornosti a odstranění zájmu o konkurenční 
inzeráty jiných zaměstnavatelů, vytváření a udržování zájmu potenciálních uchazečů a 
podněcují uchazeče k akci.  
Podle Koubka (2012, s. 131) lze předpokládat efektivní získávání zaměstnanců tehdy, 
pokud má organizace perfektně provedenou analýzu pracovního místa a dokáže předvídat 
možné uvolňování, či vytváření nových pracovních míst, které vychází z personálního 
plánování.  
Je možné se setkat s různým pojetím a různým složením jednotlivých fází procesu 
získávání zaměstnanců. Mezi nejdůležitější kroky po sobě jdoucí uvedených v literatuře 
(např. Bělohlávek, 2001, Dvořáková a kol., 2012, Kociánová, 2010, Koubek, 2012, Šikýř, 
2012 apod.) patří:  
1) Zvážení potřeby získávání pracovníků – podle Koubka (2012, s. 132) se zpravidla 
jedná o potřeby získávání pracovníků vycházející z dlouhodobých plánů organizace, 
zároveň však organizace musí umět operativně reagovat na okamžitou poptávku po 
pracovní síle. To vyžaduje neustálý přehled personalistů i vedoucích pracovníků o stavu a 
pohybu zaměstnanců v organizaci i o situaci na vnějším trhu práce.  
2) Zpracování popisu a specifikace obsazovaného pracovního místa (analýza práce) – 
jedním z nejdůležitějších kroků, aby bylo možné uskutečnit získávání zaměstnanců je 
podle Koubka zpracování popisu a specifikace obsazovaného pracovního místa. Hlavními 
body popisu pracovního místa, jak uvádí Koubek (2012, s. 134) jsou: název pracovního 
místa, konkrétní pracovní úkoly, místo výkonu práce, možnost vzdělávání a rozvoje při 
výkonu práce, konkrétní pracovní podmínky apod. Současně je důležité, aby byl popis a 
specifikace pracovního místa dostatečně aktuální a zřetelný.  
3) Zvážení možných alternativ uvnitř organizace i mimo ní – Koubek (2012, s. 133) 
považuje za jednotlivé možné alternativy např. zrušení pracovního místa, rozdělení práce 
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mezi jiná pracovní místa, pokrytí práce formou přesčasů, částečného úvazku, dočasného 
pracovního poměru, či využít služeb externích dodavatelů). Pokud ani jedna z variant nelze 
použít, pokračuje se v procesu získávání zaměstnanců.  
4) Výběr charakteristik popisu a specifikace pracovního místa (požadavky pracovního 
místa na pracovníka  identifikace znalostí, schopností, dovedností, osobnostních 
charakteristik) – měl by být stručný, ale zároveň by měl poskytovat co nejrealističtější 
obraz pracovního místa. 
5) Rozhodnutí o potencionálních zdrojích uchazečů – V této fázi se organizace 
rozhoduje, zda bude zaměstnance získávat prostřednictvím vnitřních, nebo vnějších zdrojů. 
Koubek (2012, s. 135) definuje vnější zdroje jako volné pracovní síly na trhu práce, čerstvé 
absolventy škol, či zaměstnance usilující o volné nebo nově vzniklé pracovní místa. 
Vnitřní zdroje představují pracovní síly uvolňované v rámci organizačních změn v 
organizaci, dále představuje zaměstnance, kteří jsou schopni vykonávat obtížnější práci, či 
zaměstnance mající zájem o uvolněné, či nově vzniklé pracovní místa (více viz níže). 
6) Volba vhodných metod získávání zaměstnanců – mezi základní metody patří 
doporučení současného zaměstnance, přímé oslovení vyhlédnutého jedince, vývěsky, 
internet, spolupráce s úřadem práce, spolupráce se školami nebo se uchazeči nabízejí sami. 
(více viz níže) 
7) Stanovení dokumentů a informací potřebných od uchazečů k získávání 
zaměstnanců – Koubek (2012, s. 143) uvádí jako nejčastější požadované dokumenty 
doklady o vzdělání a praxi, speciální dotazníky organizace, životopisy, motivační dopisy 
(žádost o zaměstnání), certifikáty, reference z předchozích zaměstnání, výpis z trestního 
rejstříku, lékařské posudky o zdravotním stavu apod. Všechny tyto dokumenty slouží k 
získání podrobných informací o možných uchazečích.  
8) Formulace nabídky zaměstnání a její následné uveřejnění – formulace nabídky 
zaměstnání je výstupem popisu a specifikace pracovního místa a odvíjí se od konkrétní 
pracovní nabídky. Nabídka by podle Koubka (2012, s. 147) měla obsahovat veškeré 
informace o tom, co organizace po uchazečích vyžaduje a zároveň informace o tom, co jim 
organizace konkrétně nabízí. (více viz níže)  
9) Shromáždění všech dokumentů a informací od uchazečů a jednání s nimi – 
shromáždění všech důležitých dokumentů zároveň obsahuje i jejich kontrolu. Jednání s 
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potenciálními uchazeči rozhoduje o tom, zda představitelé organizace svým chováním 
neodradí skutečné uchazeče.  
10) Předvýběr uchazečů na základě předložených dokumentů a sestavení seznamu 
uchazečů, kteří budou pozváni k výběrovým procedurám – více viz níže 
Proces získávání zaměstnanců podle Foota a Hooka (2002, s. 55-56) začíná personálním 
plánováním, tedy kolik a jakou pracovní sílu organizace potřebuje, dále se identifikuje 
potřeba obsazovaného pracovního místa a následně personalista/manažer rozhodne o 
otevření pracovního místa. Dalšími fázemi je stanovení požadavků na uchazeče neboli 
specifikace pracovního místa a rozhodnutí o volbě zdrojů uchazečů. 
Získávání zaměstnanců je podrobně a strategicky promyšlený proces, který se skládá z 
několika navazujících kroků, který je vytvořen za účelem obsadit konkrétní pracovní místo 
ideálním uchazečem. Jedná se o takového uchazeče, který odpovídá všem požadavkům na 
pracovní místo, má dostatečné vzdělání, požadované dovednosti, osobnostní vlastnosti, 
zastává názory a postoje zaměstnavatele, respektuje ho a buduje harmonické vztahy na 
pracovišti.  
2.2 Zdroje získávání zaměstnanců  
Pod pojmem zdroje pro získávání zaměstnanců se skrývá rozhodnutí o tom, odkud a jak 
bude organizace oslovovat a získávat vhodné uchazeče na volná pracovní místa. Zpravidla 
by o obsazovaném pracovním místě měli být nejprve informováni zaměstnanci, kteří 
v dané organizaci již pracují. Jednalo by se tak o získávání zaměstnanců z vnitřních zdrojů.  
Získávání zaměstnanců podle Kociánové (2010, s. 80) ovlivňují různé faktory, které jsou 
nezbytnými kritérii při následném stanovení metod získávání. Podmínky a podoba 
pracovního místa, faktory na straně organizace, vnější vlivy a vybrané metody získávání 
zaměstnanců určují zájem uchazečů o obsazované pracovní místo v organizaci.  
Podmínky získávání zaměstnanců, které významně ovlivňují jednání uchazečů se podle 
Koubka (2012, s. 128) rozdělují na vnitřní a vnější. Vnitřní podmínky dále souvisí jednak 
s konkrétním pracovním místem a jednak se samotnou organizací. Povaha práce, postavení 
v hierarchii funkcí organizace, požadavky na pracovníka, práva a povinnosti pracovníka, 
organizace práce, pracovní doba, místo výkonu práce, pracovní prostředí, odměna a další 
pracovní podmínky hrají důležitou roli při získávání zaměstnanců a vážou se na konkrétní 
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pracovní místo. Mezi vnitřní podmínky, které se týkají organizace patří úspěšnost, prestiž a 
pověst organizace, dále úroveň a spravedlnost odměňování, úroveň péče o pracovníky 
(včetně péče o pracovní prostředí, zaměstnaneckých výhod), možnost vzdělávání a 
rozvoje, mezilidské vztahy, umístění organizace apod.  Vnější podmínky podle Koubka 
obsahují demografické, ekonomické, sociální, technologické, sídelní a politicko-
legislativní faktory. Za konkrétní vnější podmínky lze považovat mobilitu obyvatelstva, 
změny poměru poptávky a nabídky pracovních sil, profesně kvalifikační orientaci, 
rekvalifikaci zaměstnanců, zaměstnávání cizinců apod.  
Organizace může obsazovat volná pracovní místa jak z vnitřních zdrojů, tak z vnějších 
zdrojů pracovních sil. Podle Koubka (2012, s. 129) vnitřní zdroje pracovních sil tvoří:  
 Propuštění zaměstnanci v důsledku technického rozvoje. 
 Pracovníci uvolňovaní v souvislosti se zrušením určité činnosti, či se změnou pra-
covního místa. 
 Pracovníci, kteří na současném pracovním místě nemají možnost dalšího rozvoje. 
 Pracovníci, kteří mají zájem přejít na jiné pracovní místo z jiných důvodů. 
Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 137) mezi hlavní nástroje získávání zaměstnanců z 
vnitřních zdrojů patří řízení následnictví neboli rozvoj zaměstnanců s vysokou mírou 
talentu, dále mezi ně patří interní výběrové řízení na uvolněná nebo nově vzniklá pracovní 
místa a rozmístění zaměstnanců. 
Mezi stěžejní vnější zdroje uvádí Koubek (2012, s. 129–130) volné pracovní síly na trhu 
práce, čerstvé absolventy škol, pracovníky, kteří chtějí změnit zaměstnání, dále to mohou 
být ženy v domácnosti, důchodci, studenti, cizinci, či občané se zdravotním postižením.  
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Tabulka 1  Výhody a nevýhody získávání zaměstnanců z vnitřních zdrojů 
Zdroj: zpracováno podle Armstrong, 2010; Barták, 2011; Dvořáková a kol., 2012; Koubek, 
2012; Šikýř, 2012. 
  
Výhody Nevýhody 
Znalost uchazečů o práci (organizace lépe 
zná silné a slabé stránky uchazeče, znalost 
jeho způsobilostí a postojů  organizace ví, 
co od uchazečů může očekávat) 
Vznik negativního pracovního prostředí 
(zhoršení mezilidských vztahů na základě 
závisti, soutěživosti), rivalita na pracovišti 
Uchazeč lépe zná prostředí organizace Omezený výběr uchazečů 
Efektivní proces získávání zaměstnanců 
Subjektivní výběr na základě opracovaných 
let v organizaci 
Časové a finanční úspory vynaložené na 
proces získávání zaměstnanců 
Zaměstnanci již nestačí úspěšně plnit 
pracovní úkoly 
Nižší riziko neúspěchu či nezačlenění nového 
zaměstnance do organizace (kolektivu) 
Psychologické bariéry 
Řízení dle kompetencí Náklady na rekvalifikaci 
Uplatnění Talent Managementu Horší pronikání nápadů a přístupů zvenku 
Pozitivní dopad na snížení fluktuace, 
stabilizace zaměstnanců 
 
Pohotové obsazování pracovních pozic  
Možnost kariérního růstu (perspektiva 
pracovního postupu) 
 
Vyšší motivovanost zaměstnanců a vyšší 
pracovní spokojenost zaměstnanců 
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Tabulka 2  Výhody a nevýhody získávání zaměstnanců z vnějších zdrojů 
Výhody Nevýhody 
Možnost výběru z širšího okruhu uchazečů 
(širší nabídka schopností a talentů mimo 
organizaci) 
Investice do pracovní a sociální adaptace 
(časové a finanční ztráty v souvislosti s 
adaptací nového zaměstnance) 
Snaha o vybudování pozitivního image Náročná socializace 
Nové pohledy, názory, myšlenky (příliv 
know-how), zkušenosti zvenku 
Vznik konfliktů s dosavadními zaměstnanci, 
kteří chtěli získat obsazované pracovní místo 
(demotivace interních zaměstnanců) 
Odlišný přístup k řešení problému 
Obtížnější a nákladnější přilákání a hodnocení 
uchazečů 
Zpravidla bývá snazší získat vysoce 
kvalifikované zaměstnance zvenku než 
vychovávat zaměstnance uvnitř organizace 
Riziko neúspěšnosti nového zaměstnance, 
nesoulad nového zaměstnance s firemní 
kulturou 
Nezaujatý přístup nového zaměstnance k 
pracovním postupům, tradicím, zvyklostem 
Riziko narušení zavedených firemních 
zvyklostí či firemní kultury 
Příchozí mohou nalézt nedostatky v 
organizaci a upozornit na ně 
Kritičnost stávajících zaměstnanců k novému 
zaměstnanci (nepřijetí do kolektivu) 
Záruka personálních agentur za kvalitu výběru 
Vyšší náklady spojené se službami 
personálních agentur 
 
Riziko odchodu zaměstnance ve zkušební 
době 
Zdroj: zpracováno podle Armstrong, 2010; Barták, 2011; Dvořáková a kol., 2012; Koubek, 
2012; Šikýř, 2012. 
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2.3 Volba metod získávání zaměstnanců  
Koubek (2012, s. 135) uvádí, že při stanovení metod získávání zaměstnanců je důležité, 
aby vhodní uchazeči byli o existenci volných pracovních míst informováni, a aby je 
nabídka natolik zaujala, že se o dané pracovní místo budou ucházet. Volba metod 
získávání zaměstnanců závisí podle Koubka (2012, s. 135) na mnoha okolnostech. V první 
řadě závisí na rozhodnutí, zda bude organizace získávat zaměstnance z vnitřních, či 
vnějších zdrojů pracovních sil, nebo tyto zdroje bude kombinovat. Dále záleží na 
konkrétních požadavcích pracovního místa na zaměstnance, na situaci vnějšího i vnitřního 
trhu práce, na disponibilních finančních prostředcích vynakládaných na získávání 
zaměstnanců a na termínu potřeby obsadit dané pracovní místo. Šikýř (2012, s. 75) 
doplňuje, že volbu metody získávání zaměstnanců dále ovlivňuje charakteristika 
pracovního místa a pověst daného zaměstnavatele.  
Existuje řada metod a ve většině organizací se jednotlivé metody získávání zaměstnanců 
kombinují. Hlavními metodami uvedenými v literatuře (Armstrong, 2007, Dvořáková a 
kol., 2012, Kociánová, 2010, Koubek, 2012) jsou inzerce, e-recruitment, samostatné 
přihlášení (uchazeč se nabízí sám), doporučení uchazeče, využívání externích služeb 
(outsourcing), využívání vzdělávacích zařízení (spolupráce se vzdělávacími institucemi), 
přímé oslovení (headhunting), vývěsky a letáky.  
2.3.1 Inzerce  
Inzerce se považuje za standardní a nejvíce využívanou metodu, kterou lze uplatnit v tisku, 
v rozhlase, v televizi, odborných periodikách, nebo na internetu. Koubek (2012, s. 138) 
tuto metodu uvádí sice jako metodu nákladnější, zároveň ale uvádí její hlavní výhodu, 
kterou je rychlé oslovení velkého množství potenciálních uchazečů. Podle Armstronga 
(2007, s. 348) je hlavním cílem inzerování upoutání pozornosti, to znamená, že inzerát 
musí být pro uchazeče zajímavější, než inzeráty konkurence. Současně by měl inzerát 
zahrnovat veškeré informace o nabízeném pracovními místě, organizaci, požadované 
kvalifikace, pracovní podmínky apod., které uchazečům budou sděleny atraktivním 
způsobem, a zároveň je přiměje přečíst si ho až do konce, a následně na něj zareagovat.  
Podle Dudy (2008, s. 128) by měl inzerát obsahovat název pracovního místa, informace o 
organizaci, místo výkonu práce, požadavky na zaměstnance (vzdělání, kvalifikace, 
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dovednosti, zkušenosti apod.), pracovní podmínky včetně odměňování, požadované 
dokumenty od uchazeče a informace o tom, jak, do kdy a komu žádost odeslat.  
2.3.2 E-recruitment  
V současné době je metoda e-recruitmentu neboli získávání zaměstnanců pomocí 
počítačových sítí považovaná za modernější přístup získávání zaměstnanců a je čím dál 
tím častěji využívanou metodou. Jedná se o on-line inzerování prostřednictvím webových 
stránek organizace, specializovaných pracovních serverů, online stránek medií, 
personálních agentur, škol, vzdělávacích institucí nebo úřadů práce (Kociánová, 2010, s. 
86) 
Hlavní výhodu e-recruitmentu vidí Koubek (2012, s. 142) v relativně nízké ceně či 
možnosti uvést více informací o obsazovaném pracovním místě. Tato metoda sebou podle 
Koubka přináší i další výhody spojené se získáváním zaměstnancům a jsou jimi 
elektronické formuláře strukturovaných životopisů, které následně zajišťují posuzování a 
předvýběr uchazečů pomocí počítačových programů.  
Hlavní nevýhoda podle Koubka je nedostatečné rozšíření užívání počítačových sítí u nás. 
Duda (2008, s. 80) a Šikýř (2012, s. 76) dodávají, že tato metoda může být účinná v 
případě, že uchazeč má přístup k internetu, je zvyklý s ním pracovat a umí se v nabídkách 
orientovat. Dvořáková a kol. (2012, s. 135) vidí hlavní nevýhodu v časové náročnosti na 
vytřídění nadměrného množství nevhodných uchazečů a také v neosobním přístupu 
organizace k uchazečům.  
2.3.3 Uchazeč se nabízí sám  
Tuto pasivní metodu, při které sami uchazeči přicházejí, nebo se písemně obracejí na 
organizaci, mohou využívat pouze organizace, které se vyznačují vysokou prestiží, nabízejí 
zajímavou a často dobře placenou práci a poskytují zaměstnancům výhodnou personální a 
sociální politiku (Koubek, 2012, s. 135). Podle Koubka jsou výhodou minimální náklady 
na inzerci, ačkoliv tato metoda má spíše negativní dopady. Mezi ně patří absence 
porovnání schopností a kvalit většího množství uchazečů, nepřesná představa uchazečů o 
potřebách organizace a vysoký podíl rizika přijetí nevhodného zaměstnance. Z toho 
vyplývá, že k výběrovému rozhovoru bývá pozváno jen malé procento uchazečů 
(Dvořáková a kol. 2012, s. 136).  
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2.3.4 Doporučení uchazeče  
Taktéž se jedná o pasivní metodu, při níž stávající, či dřívější zaměstnanci organizace včas 
informování o obsazovaném pracovním místě doporučují uchazeče, o kterém jsou 
přesvědčeni, že by byli vhodnými zaměstnanci na daném pracovním místě (Koubek, 2012, 
s. 136). Podle Koubka jsou hlavní výhodou nízké náklady a rychlost při obsazení místa a 
informovanost doporučeného uchazeče od zaměstnance, který ho doporučuje. Nevýhodu 
naopak vidí v omezené možnosti výběru. Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 136) se jedná o 
účinnou metodu, při níž do organizace přichází nová pracovní síla, která již zná 
prostřednictvím neformálních vztahů organizační kulturu a hodnoty.  
2.3.5 Využívání externích služeb (outsourcing)  
Mezi získávání zaměstnanců prostřednictvím externích služeb považuje Armstrong (2007, 
s. 355) využívání zprostředkovatelských agentur, či využívání služeb poradenských 
organizací specializovaných na získávání zaměstnanců. Jedná se o metody, které jsou 
rychlé a zpravidla efektivní, ale také o metody velice drahé. Nabízejí odborný přístup a 
redukují obtížnost procesu získávání zaměstnanců. Podle Koubka (2012, s. 139-140) tyto 
metody slouží především k získávání a obsazování vyšších řídících funkcí. Výhodou těchto 
metod je jistota, že organizace získá odborně způsobilé uchazeče, zatímco nevýhodou 
může být určitá složitost takového získávání.  
2.3.6 Vzdělávací zařízení (spolupráce se vzdělávacími institucemi)  
Jednou z metod získávání zaměstnanců je přímé spojení organizace se vzdělávacími 
institucemi. Hlavní výhodu vidí Koubek (2012, s. 138) v tom, že organizace již provede 
určitý předvýběr, na jehož základě doporučuje daného absolventa. Spolupráce umožňuje 
organizacím si během praxí nebo stáží studentů vytipovat, kdo splňuje požadavky 
pracovního místa a zároveň může poskytnout vzdělávacím institucím nabídky pracovních 
míst. Předpokladem využití této metody je znalost profilu absolventa. Dále sem patří 
veletrhy pracovních příležitostí, které formou prezentace lákají vhodné uchazeče na 
obsazované pracovní místo (Dvořáková a kol., 2012, s. 135).  
2.3.7 Přímé oslovení (headhunting)  
Tato metoda, která našla své uplatnění převážně v zahraničí, vyhledává především 
mimořádně nadané vedoucí zaměstnance, které se organizace snaží přetáhnout z 
dosavadního zaměstnání ke svým klientům (Bělohlávek, 2001, s. 364). Podle Koubka 
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(2012, s. 136) tato metoda vyžaduje pečlivé zaznamenávání informací o uchazečích 
perfektně vhodných na pracovní místo. Výhodou je úspora nákladů za drahé inzerování či 
služby zprostředkovatelských institucí. Nevýhodu naopak Koubek vidí v možnosti 
zhoršení mezilidských vztahů na pracovišti či nadřazování osloveného zaměstnance na 
úkor uvědomění si své ceny.  
2.3.8 Vývěsky, letáky 
Předpokladem těchto metod je podle Koubka (2012, s. 137) umístění nabídky práce na 
vhodné místo v organizaci, nebo mimo firmu, aby jí zaregistrovalo co nejvíce vhodných 
uchazečů. Mohou to být i různé plakáty či poutače. Společné výhody vývěsek i letáků jsou 
relativně nízké náklady, operativnost, nenáročnost a redukce nevhodných uchazečů svým 
obsahem. Nevýhoda je omezené množství uchazečů, tzn. o volném pracovním místě se 
dozví pouze uchazeči, kteří se k vývěsce dostanou a mají možnosti si ji přečíst.  
2.4 Požadované dokumenty od uchazečů  
Pro efektivní výběr zaměstnanců potřebuje organizace o uchazečích získat co nejvíce 
podrobných informací, a k tomu využívá nejrůznější dokumenty. Nejčastějšími 
požadovanými dokumenty podle Koubka (2012, s. 143) jsou doklady o vzdělání a praxi, 
vyplněný speciální dotazník organizace, životopis, reference z předchozích zaměstnání, 
výpis z trestního rejstříku, lékařská zpráva o zdravotním stavu uchazeče a motivační dopis.  
2.4.1 Dotazník organizace pro uchazeče o zaměstnání 
Podle Koubka (2012, s. 143) existují dvě základní formy dotazníku  jednoduchý dotazník, 
který obsahuje holá fakta a otevřený dotazník, který se vyznačuje podrobnějším popisem, a 
uchazeči mohou vyjádřit své postoje k určitým otázkám. První část dotazníků obsahuje 
identifikační údaje uchazeče (název zaměstnání, jméno a příjmení, adresu, státní 
příslušnost, dosažené vzdělání, informace o absolvovaných kursech a školeních, apod.). 
Tuto část mají obě formy zpravidla stejnou. Druhá část dotazníku se týká informací o 
dosavadní pracovní kariéře, současného pracovního zařazení, detailů předchozích 
zaměstnání, zkušeností s prací v zahraničí, informací o svých zálibách a zájmech, dále 
dosažených úspěchů, silných a slabých stránek apod. Závěrečná část je věnována 
referencím, informaci o tom, kdy by byl uchazeč ochotný nastoupit a podpisu uchazeče. 
Dotazník slouží jako základna pro vytřídění vhodných uchazečů, kteří budou následně 
pozváni k pohovoru a dalším výběrovým postupům.  
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2.4.2 Životopis  
Životopis představuje chronologicky seřazený osobní a profesní vývoj uchazeče, vzdělání, 
pracovní zkušenosti, schopnosti a dovednosti a umožňuje nahlédnout do jeho podstatných 
osobních rysů. Koubek (2012, s. 145) rozlišuje tři základní typy životopisů  volný, 
polostrukturovaný a strukturovaný.  
Dalším typem může být elektronický životopis, který díky svým funkcím usnadňuje práci 
personalistů. Systém prostřednictvím elektronických životopisů čte text a vybírá klíčové 
údaje (osobní údaje, dovednosti, vzdělání, pracovní zkušenosti apod.), následně se zvolí 
třídící znaky, či kritéria a vytváří se seznam nejvíce vhodných uchazečů podle konkrétních 
upřednostňovaných požadavků. Včetně seznamu se vytváří i pořadí uchazečů, které slouží 
osobě, jenž má na starosti získávání zaměstnanců jako užší seznam uchazečů (Armstronga 
2007, s. 360). 
2.5 Formulace nabídky zaměstnání  
Formulace nabídky zaměstnání je závislá na všech výše zmíněných krocích, tedy na popisu 
a specifikaci pracovního místa, na volbě získávání zaměstnanců z vnitřních či, vnějších 
zdrojů, dále na volbě metod získávání zaměstnanců i na zvolení dokumentů požadovaných 
od uchazečů. Hlavním účelem je přilákat dostatečné množství odpovídající pracovní síly 
včas a za vynaložení minimálních nákladů. Nabídka by měla být formulována takovým 
způsobem, který zajistí dostatečné povzbuzení vhodných uchazečů a zároveň odradí 
uchazeče, kteří nejsou k obsazovanému pracovnímu místu optimálně způsobilí.  (Koubek, 
2012, s. 147). 
Podle Koubka (2012, s. 147) by měl efektivní inzerát obsahovat název práce, popis práce 
včetně charakteristiky činností, místo výkonu práce, název a adresu organizace, požadavky 
na vzdělání a praxi, veškeré pracovní podmínky, speciální nezbytně nutné požadavky na 
uchazeče, dokumenty požadované od uchazeče a přesné pokyny k ucházení se o 
zaměstnání. Každá organizace by podle Koubka (2012, s. 148-149) měla zadat inzerát do 
adekvátního sdělovacího prostředku, stanovit vhodnou formu inzerátu, včetně grafiky a 
umístění, vést veškeré záznamy o uveřejněných inzerátech, provádět analýzu efektivnosti 
inzerování a vyrozumět odmítnuté uchazeče slušnou formou. 
Dalším krokem je uveřejnění nabídky zaměstnání. Dnem uveřejnění nabídky je možné se o 
dané zaměstnání ucházet a zároveň začíná období shromažďování dokumentů od 
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uchazečů. Toto období, během kterého se uchazeči hlásí na obsazované pracovní místo, by 
nemělo být příliš dlouhé, ani příliš krátké (Koubek, 2012, s. 153).  
Podle Armstronga (2007, s. 350-351) by nabídka zaměstnání neměla diskriminovat, 
znevýhodňovat uchazeče na základě jejich pohlaví, věku, barvy pleti, náboženství, 
politických názorů apod. 
2.6 Předvýběr uchazečů o zaměstnání  
Dvořáková a kol. (2012, s. 138) definují předvýběr uchazečů jako fázi získávání 
zaměstnanců, při které si organizace vybere užší skupinu potenciálních uchazečů, a 
následně je pozve k výběrovým procedurám. Obsahem předvýběru uchazečů o zaměstnání 
je analýza rozboru jejich materiálů, která má za úkol zjistit, zda je uchazeč adekvátně 
způsobilý vykonávat nabízenou práci, zda zapadne do pracovního kolektivu organizace a 
jaká je uchazečova pracovní motivace. Cílem předvýběru je podle Šikýře (2012, s. 82) 
rozhodnout, který z uchazečů má adekvátní způsobilost pro vykonávání nabízené práce a 
může být pozván k výběrovým metodám.  
Podle Koubka (2012, s. 153) se předvýběr uskutečňuje na základě předložených 
dokumentů od uchazečů, při čemž organizace porovnává způsobilost uchazeče s 
požadavky obsazovaného pracovního místa. Výsledkem předvýběru je podle Koubka 
(2012, s. 154) zařazení uchazečů do tří skupin:  
1) Velmi vhodní uchazeči (ti jsou k výběrovým procedurám pozváni v každém 
 případě). 
2) Vhodní uchazeči (pozváni k výběrovým procedurám pouze tehdy, pokud je 
 počet ideálních uchazečů nedostačující). 
3) Nevhodní uchazeči (jim se zasílá zdvořilý odmítavý dopis s poděkováním za 
 jejich zájem o volné pracovní místo).  
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3 Výběr zaměstnanců 
Výběr zaměstnanců zpravidla přímo navazuje na proces získávání zaměstnanců, avšak 
často se tyto procesy prolínají. Podle Koubka (2012, s. 166) je hlavním úkolem rozpoznat, 
který z uchazečů o zaměstnání bude pravděpodobně nejvíce odpovídat požadavkům 
pracovního místa, zároveň přispěje k harmonizaci mezilidských vztahů v organizaci, bude 
schopen přijmout hodnoty organizace a bude přispívat k vytváření příznivé týmové a 
organizační struktury. Kociánová (2010, s. 94) doplňuje úkoly výběru zaměstnanců o 
schopnost přizpůsobení se pracovnímu i sociálnímu prostředí organizace. Dále výběr podle 
Kociánové zjišťuje skutečnou motivaci uchazeče k danému pracovnímu místu, jeho 
předpoklady k rozvoji, a zda nabízená práce odpovídá jeho vlastním představám a 
ambicím.  
Při výběru zaměstnanců se hodnotí způsobilost uchazeče vykonávat danou práci, proto je 
podle Koubka (2012, s. 166) nezbytné specifikovat konkrétní kritéria, která budou při 
tomto hodnocení použita, zvážit a prověřit validitu a spolehlivost kritérií pro předvídání 
budoucího pracovního výkonu uchazeče a zvolit vhodné metody, které by prokázaly, do 
jaké míry uchazeč daným kritériím vyhovuje. 
Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 138) představuje výběr zaměstnanců jednu z 
nejdůležitějších personálních činností, kde hlavním cílem není pouze vybrat výkonné 
zaměstnance, ale rovněž takové zaměstnance, kteří budou v organizaci pracovat po dobu, 
která se od nich očekává. Obsahem výběru zaměstnanců je i posuzování uchazeče, při 
čemž se porovnává povaha pracovního místa s konkrétními charakteristikami uchazeče. 
Bělohlávek (2001, s. 365) vidí úspěšný výběr zaměstnanců jako jednu z nejefektivnějších 
cest k tomu, aby organizace měla optimální množství zaměstnanců, byla úspěšná a 
konkurenceschopná.  
3.1 Proces výběru zaměstnance  
Výběrový proces je podle Kociánové (2010, s. 94) oboustrannou záležitostí při níž si 
organizace vybírá zaměstnance a zaměstnanec si zároveň vybírá organizaci. Koubek 
(2012, s. 173) ve své literatuře uvádí dvě základní fáze procesu výběru zaměstnanců  
předběžnou a vyhodnocovací. 
Předběžná fáze začíná potřebou obsadit volné pracovní místo a následně definuje 
příslušné pracovní místo včetně stanovení základních pracovních podmínek na něm. 
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Dalším krokem této fáze je zjištění, jakou kvalifikaci, jaké znalosti a dovednosti, osobní 
vlastnosti musí uchazeč mít, aby mohl úspěšně vykonávat práci na obsazovaném 
pracovním místě. Posledním krokem je konkrétní specifikace požadavků na vzdělání, 
kvalifikaci, délku praxe, zvláštní schopnosti a dovednosti, osobnostní charakteristiky 
důležité pro to, aby daný uchazeč byl shledán vhodným (Koubek, 2012, s. 173).  
Jakmile organizace získá dostatečné množství vhodných uchazečů, může pokračovat v 
druhé fázi, tedy fázi vyhodnocovací. Podle Kociánové (2010, s. 93) tato fáze obsahuje 
několik kroků, které se zpravidla vzájemně kombinují. Není nutné využít všech kroků, 
použití závisí především na povaze obsazovaného pracovního místa, kvalifikovanosti práce 
apod.  
Obvykle se podle Kociánové (2010, s. 93) a Koubka (2012, s. 174) jedná o následující 
kroky: 
1) Zkoumání všech dokumentů a informací předložených uchazečem. 
2) První kontakt uchazečů s organizací – předběžný pohovor (např. telefonický 
 rozhovor) doplňující některé skutečnosti obsažené v dotazníku, apod. 
3) Analýza dalších informací – testování uchazečů prostřednictvím testů pracovní 
 způsobilosti nebo pomocí assessment centre. 
4) Výběrový pohovor. 
5) Zkoumání referencí (formulář). 
6) Lékařské vyšetření (pokud je nutné). 
7) Rozhodnutí o přijetí, či nepřijetí konkrétního uchazeče. 
8) Informování uchazeče o rozhodnutí organizace (informovat v obou případech). 
3.2 Kritéria výběru zaměstnanců 
Podle Kociánové (2010, s. 96) je ke správnému posouzení uchazečů nezbytné stanovit 
kritéria úspěšnosti práce. K tomu slouží jak jej uvádí Armstrong (2007, s. 346) 
sedmibodový model, který zahrnuje fyzické vlastnosti (tělesná zdatnost, vzhled, mluva), 
vědomosti a dovednosti (vzdělání, kvalifikace), všeobecnou inteligenci (intelektuální 
schopnosti), zvláštní schopnosti (manuální zručnost, komunikační dovednosti), zájmy 
(tvůrčí, sportovní, praktické aktivity), dispozice (respekt, samostatnost) a zázemí 
(soukromí, vliv rodiny). 
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V současnosti již nestačí vybírat zaměstnance podle toho, do jaké míry plní požadavky 
volného pracovního místa, proto Koubek (2012, s. 170) uvádí tři následující druhy kritérií: 
1) Celoorganizační kritéria  Tato kritéria zpravidla nebývají v nabídce zaměstnání 
obvykle uváděna, jedná se o tzv. intuitivní a subjektivní kritéria, která obsahují takové 
vlastnosti, které organizace považuje u svých zaměstnanců za cenné (např. schopnost 
uchazeče přijmout hodnoty kultury organizace). 
2) Útvarová (týmová) kritéria  Primárně se jedná o to, aby uchazeč splňoval vlastnosti, 
které se týkají určitého pracovního útvaru či týmu, ale jde také o to, aby daný uchazeč 
svými osobnostními charakteristikami a odbornými schopnostmi zapadl do daného 
kolektivu.  
3) Tradiční kritéria  Tato kritéria specifikují pracovní místo a požadavky na pracovní 
schopnosti uchazeče. Trendem dnešní doby je výběr zaměstnance pro organizaci a tým, 
než pouze pro pracovní místo.  
Problémem je podle Koubka (2012, s. 170) především validita a spolehlivost jednotlivých 
faktorů používaných k předvídání úspěšného výkonu práce a na nich následně založených 
metod výběru zaměstnanců. I přes výběr kterékoliv metody může dojít k výběru 
nevhodného zaměstnance, a to především z toho důvodu, že vlastnosti člověka jsou totiž 
velmi těžko měřitelné. Proto Kolman (2010, s. 86) při výběru metody považuje za 
nejdůležitější charakteristiku kriteriální validitu (viz tabulka 3). 
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Tabulka 3  Hlavní kritéria posuzování metod výběru zaměstnanců 
Rozlišování 
Všechny metody, které jsou využity k výběru zaměstnanců, musí 
důkladně rozlišovat jednotlivé uchazeče. 
Validita a reliabilita 
Všechny použité metody měření musí mít adekvátní kvalitu a 
odbornost. 
Slušnost 
Výběrová kritéria nesmí v žádném případě umožňovat diskriminaci 
některých skupin uchazečů (např. příslušníky národnostních menšin, 
čerstvé absolventy škol apod.). 
Vhodnost 
Metody musí být v rámci organizace přijatelná a musí být možné 
zařadit je mezi stávající administrativní postupy, které jsou v 
organizaci již zavedené. 
Náklady na vývoj 
Finanční prostředky a čas potřebný k vývoji vhodných metod by měl 
být vyvážen potenciálním přínosem vybraných metod. 
Zdroj: zpracováno podle Kolman (2010, s. 86) 
3.3 Metody výběru zaměstnanců 
Metody výběru zaměstnanců slouží podle Kociánové (2010, s. 98) k posouzení 
jednotlivých uchazečů na základě požadavků obsazovaného pracovního místa. Cílem 
správného stanovení metod výběru je rozhodnutí o tom, kdo z uchazečů je pro dané 
pracovní místo nejvhodnější. Mezi hlavní metody výběru zaměstnanců patří podle 
Kocianové (2010, s. 98) analýza dokumentů od uchazečů (životopis, motivační dopis, 
firemní dotazník, reference, pracovní posudek nebo lékařské vyšetření), dále pak výběrový 
pohovor, testy pracovní způsobilosti a assessment centre. 
3.3.1 Výběrové pohovory 
Výběrový pohovor je podle Bělohlávka (2010, s. 369) a podle názorů většiny teoretiků 
jednou z nejdůležitějších a nejpoužívanějších metod výběru zaměstnanců. Koubek (2012, 
s. 179) uvádí, že kromě posouzení pracovní způsobilosti uchazeče, má výběrový pohovor 
tři hlavní cíle. Prvním cílem je zajistit dostatek informací o uchazeči, druhým cílem je 
poskytnout uchazeči informace o organizaci a práci v ní a třetím cílem je adekvátně 
posoudit osobnost daného uchazeče. Výběrový pohovor současně slouží jako nástroj 
budování dobré pověsti organizace, proto je během tohoto procesu nezbytné usilovat o 
vytváření přátelských vtahů mezi uchazečem a organizací.  
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Podle Kociánové (2010, s. 102) je hlavní cílem výběru zjistit, jaký je skutečný zájem 
uchazeče o dané pracovní místo, jaké jsou skutečné předpoklady uchazeče pro danou práci, 
jaký pracovní výkon by měl být uchazeč schopen podávat, jaký je předpoklad budoucího 
rozvoje daného uchazeče a jaká je jeho pracovní životnost.  
Výběrové pohovory mohou mít různou podobu. Koubek (2012, s. 179) rozlišuje jednotlivé 
typy pohovorů podle množství a struktury účastníků:  
1) Pohovor 1 + 1 (individuální) – Výhodou individuálního pohovoru je podle 
 Armstronga (2007, s. 361) příležitost navázání úzkého kontaktu mezi tazatelem a 
 uchazečem, jedná se totiž o diskuzi mezi čtyřma očima. Armstrong však (2007, 
 s. 361) upozorňuje na možné nebezpečí příliš subjektivního, či chybného rozhod-
 nutí (více tazatelů má více postřehů). Tento pohovor je podle Koubka (2012, s.
 179) vhodný především pro méně kvalifikovanou práci.  
2) Pohovor před panelem posuzovatelů – Zpravidla bývá tvořen 3–4 osobami, 
 které jsou pečlivě seznámeny s volným pracovním místem a znají veškeré jeho 
 požadavky. Podle Kociánové (2010, s. 101) se komise nejčastěji skládá z persona-
listy, potenciálního nadřízeného, spolupracovníků a případně psychologa, či 
 externího experta. Výhodou je možnost sdílení dojmů a postřehů tazatelů, nevýho-
dou naopak napjatější atmosféra.  
3) Postupný pohovor – Jedná se o časově náročnější pohovor obsahující sérii 
 pohovorů 1 + 1 s různými posuzovateli. Cílem tohoto pohovoru je podle Koubka 
 (2012, s. 179) zachování výhod a eliminování nevýhod obou výše zmíněných 
 typů.  
4) Skupinový pohovor – Tento pohovor se skládá ze skupiny uchazečů a jednoho, 
 či více posuzovatelů. Koubek (2012, s. 180) vidí výhodu tohoto pohovoru v úspoře 
času a posouzení osobností uchazečů.  
Šikýř (2012, s. 86) dále dělí pohovory podle obsahu a průběhu: 
 Strukturovaný pohovor – Jedná se o předem připravený výběrový pohovor, včet-
ně jeho obsahu, času a pořadí otázek. Tento druh pohovoru poskytuje spolehlivější 
výsledky a umožňuje srovnávat různé uchazeče.  
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 Nestrukturovaný pohovor – Pohovor vedený bez přípravy, volně plynoucí (ne-
konkretizovaný čas pohovoru, různé otázky a jejich pořadí). 
Podle Armstronga (2007, s. 373) se pohovor nejčastěji skládá z přivítání a úvodního slova, 
hlavní části, která zjišťuje veškeré informace o uchazečích nezbytných k posouzení 
uchazeče z hlediska požadavků pracovního místa, dále z informování uchazečů o 
organizaci a pracovním místě, odpovědí na případně otázky uchazečů a závěru obsahující 
informování o přijetí, či nepřijetí.  
Duda (2008, s. 89) uvádí následující kroky, které by měl obsahovat každý výběrový 
pohovor: 
1) Příprava tazatelů na pohovor – proškolení tazatelů, příprava otázek  
2) Příprava místa – zajistit dostatečné soukromí a eliminovat rušivé vlivy okolí 
3) Navázání kontaktu s uchazečem – přivítání uchazeče, zajistit pozitivní první 
 dojem, navodit uvolněnou atmosféru 
4) Výměna informací s uchazečem – hlavní část, kladení otázek 
5) Ukončení pohovoru – sdělení, kdy a jak se uchazeče dozví výsledky pohovoru 
3.3.2 Assessment centre (AC)  
Koubek (2012, s. 177) definuje assessment centre jako „komplexní diagnosticko-výcvikový 
program“ obsahující soubor metod výběru zaměstnanců, které testují pracovní způsobilost 
uchazeče a jeho rozvojový potenciál. Tento program je podle Kociánové (2010, s. 117) 
prováděn vícestranným pozorováním uchazečů, během něhož pozorovatelé vycházejí z 
pracovního profilu konkrétního místa a hodnotí např. komunikační schopnosti, či 
schopnost plánovat, rozhodovat a tvořit. AC se využívá k obsazování volných pracovních 
míst, ale rovněž slouží i jako nástroj hodnocení, vzdělávání a rozvoje zaměstnanců.  
Kociánová (2010, s. 122) rozlišuje čtyři základní typy metod  individuální, skupinové, 
psychodiagnostické a dialogové. Mezi individuální metody patří prezentace, případové 
studie, in-basket metoda (kombinace rolových her, případových studií a testů), 
sebehodnocení a hodnocení ostatních, hraní rolí, individuální rozhovor, tvůrčí a 
improvizační zkoušky, ukázky práce, jazykové testy apod. Skupinové metody zahrnují 
různé týmové hry zkoumající komunikační a přesvědčovací schopnosti, či spolupráci v 
týmu jednotlivých uchazečů, dále pak manažerské hry, případové studie pro skupinu, 
diskuse, výtvory apod. Za psychodiagnostické metody se považují výkonové, osobnostní a 
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projektivní testy, sociometrie apod. Podle Kociánové (2010, s. 121) je výběr jednotlivých 
metod ovlivněn kritérii výběru. Mezi tyto kritéria patří práce v týmu, prosazení se v týmu, 
schopnost argumentace, komunikační schopnosti a její úroveň, počítačové dovednosti, 
úroveň cizího jazyka apod. Na základě používání simulovaných ukázek práce, řešení 
praktických problému, je výsledkem podle Koubka (2012, s. 177) poměrně přesná 
předpověď budoucího pracovního výkonu.  
Podle Kociánové (2010, s. 120) má AC tři fáze  fáze přípravy, realizace a hodnocení. 
Fáze přípravy zpravidla zahrnuje rozhodnutí o počtu účastníků, o termínu konání a místě 
realizace AC. Program AC obsahuje strukturovaně seřazené metody včetně přestávek mezi 
nimi. Po absolvování assessment centra uchazeče podle Koubka (2012, s. 178) následně 
čekají pohovory, úkoly, při nichž řeší simulované pracovní problémy, řešení případových 
studií, skupinové diskuze (zkoumá se schopnost argumentovat či, přesvědčovat), 
manažerské hry, testy osobnosti a schopností.  
AC sebou přináší spoustu výhod i nevýhod. Hlavní výhodou podle Kociánové (2010, s. 
119) je komplexnost a možnost posouzení více uchazečů současně. Na druhou stranu 
upozorňuje na nebezpečí, že se v AC snadněji prosadí mnohomluvní uchazeči, kteří 
vynikají přesvědčivým jednáním než uchazeči, kteří mohou mít v konkurenčním prostředí 
určité zábrany. Dale (2007, s. 58) vidí hlavní nevýhodu assessment centra ve finanční a 
časové náročnosti na přípravu  obvykle trvá více dní. Rovněž tato metoda vyžaduje 
velkou míru odborných znalostí, proto je důležité, aby hodnotitelé byli dostatečně 
vyškolení. Dale dále uvádí, že se jedná o metodu, která je využívána především při výběru 
zaměstnanců na vyšší místa, nebo ve větších organizacích mající vyšší náborovou aktivitu.  
3.3.3 Testy pracovní způsobilosti 
Testy pracovní způsobilosti jsou podle Koubka (2012, s. 175) pouze doplňkovými 
metodami a zpravidla se nikdy nepoužívají samostatně. Kociánová (2010, s. 111) definuje 
pracovní způsobilost jako míru, v které uchazeč splňuje nároky kladené na pracovní 
činnost na daném pracovním místě. Podle Armstronga (2007, s. 387) se testy používají 
především za účelem zajištění validnějších a spolehlivějších informací o znalostech, 
dovednostech, osobnostních charakteristikách, či míře inteligence daného uchazeče.   
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Mezi nejčastější druhy testů podle Koubka (2012, s. 176) a podle Bělohlávka (2001, 
s. 371) patří:  
 Testy inteligence – Podle Koubka (2012, s. 115) slouží k posouzení schopnosti 
myslet a plnit určité duševní požadavky (paměť, verbální schopnosti, schopnost 
úsudku, prostorové vidění, logické uvažování aj.). 
 Testy schopností – Zaměřují se především na mechanické, motorické a duševní 
schopnosti uchazeče (Bělohlávek, 2001, s. 115). 
 Testy znalostí a dovedností – Podle Koubka (2012, s. 176) prověřují hloubku zna-
lostí a odborných návyků uchazečů. 
 Testy osobnosti – Účelem je podle Koubka (2012, s. 176) posoudit různé stránky 
osobnosti uchazeče, základní rysy jeho povahy a temperamentu, zda je uchazeč ex-
trovert, či introvert, zda jedná racionálně nebo emotivně, a zda je spíše společenský 
nebo uzavřený. Jinými slovy jde o posouzení uchazeče do takové míry, aby bylo 
možné určit pravděpodobné budoucí chování uchazeče v určitých situacích 
(Armstrong, 2007, s. 390).  
3.3.4 Analýza dokumentace uchazečů  
Analýzou dokumentace uchazečů se rozumí takové metody, které se využívají jako 
doprovodné metody výběru zaměstnanců a jsou využívány v kombinaci s jinými 
metodami. Mezi nejčastěji používané patří:  
 Dotazník – Dotazník by měl obsahovat veškeré základní údaje o uchazeči – zvlášt-
ní dovednosti a odbornosti, absolvované kurzy, zkušenosti z předchozích zaměst-
nání, dále informace o nejdříve možném termínu nástupu, o důvodech změny za-
městnání apod. Dvořáková a kol. (2012, s. 140) uvádí za hlavní nevýhody osobních 
dotazníků rozsáhlost, subjektivnost a stereotypnost odpovědí uchazeče.  
 Hodnocení životopisu – Jedná se podle Koubka (2012, s. 175) o univerzální meto-
du výběru zaměstnanců, která se zpravidla používá v kombinaci s jinou metodu. 
Posuzovatelé se v první řadě zaměřují na informace vypovídající o dosaženém 
vzdělání a dosavadní praxi uchazeče, ale životopis může sloužit také i jako nástroj 
k posouzení osobnosti uchazeče. Podle Dvořákové a kol. (2012, s. 139) se při hod-
 40 
nocení životopisu posuzovatelé zaměřují např. na intenzitu změny zaměstnavatele, 
dále na to, zda uchazeč dokončil studium, jak dlouhý byl jeho pracovní poměr u 
předchozích zaměstnavatelů, jaké důvody vedly ke změně v různých směrech apod.  
 Motivační dopis – Motivační dopis bývá přílohou k životopisu, s tím, že správně 
napsaný motivační dopis má personalistu zaujmout a zanechat v něm dojem výji-
mečnosti uchazeče.  
 Zkoumání referencí – Slouží jako doplňková metoda výběru zaměstnanců a po-
skytuje důvěrné informace o uchazečích ze strany předchozích zaměstnavatelů 
(Armstrong, 2007, s. 365).  
 Lékařské vyšetření – Jako metoda výběru zaměstnanců se používá podle Koubka 
(2012, s. 183) především v případech, kde by mohlo dojít k ohrožení zdraví ostat-
ních lidí (např. potravinářský průmysl).  
3.4 Rozhodnutí o přijetí uchazeče 
Závěrečnou fází výběru zaměstnanců je určení uchazeče, který nejlépe odpovídá 
požadavkům pracovního místa a veškerým kritériím, a následné informování uchazečů 
o výsledku výběrového procesu (přijetí, či nepřijetí uchazečů na obsazované pracovní 
místo).  
Na základě metod výběru zaměstnanců, včetně jejich kombinace a zjištěných informací se 
nakonec určí nejvhodnější uchazeč či uchazeči. Vybranému uchazeči je nabídnuto 
potvrzení nabídky, následuje sepsání pracovní smlouvy a další personální kroky.  
Podle Tomšíka a Dudy (2008, s. 91) je rozhodnutí o přijetí uchazeče posledním krokem 
výběrového procesu, a pokud se organizace rozhodne, že uchazeče přijme do zaměstnání, 
následuje uzavření pracovní smlouvy. Je však důležité počítat i s možností, že se uchazeč 
může rozhodnout akceptovat jinou nabídku u jiného zaměstnavatele. Pokud vybraný 
uchazeč nabídku přijme, je žádoucí o výsledku výběru informovat i ostatní kandidáty a 
poděkovat jim za účast a zájem o práci v jejich organizaci.  
Bělohlávek (2001, s. 371) uvádí různé strategie rozhodování při výběru zaměstnanců, které 
zajišťují srovnání výsledků uchazečů. Jedná se o tři různé modely – model limitů, model 
kompenzační a model postupného vylučování. Model limitů se vyznačuje nastavením 
hranic (minimální úrovně) u všech požadovaných kompetencí, které uchazeči musí splnit 
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bez výjimek. Kompenzační model dovoluje nahradit nedostatky v jedné oblasti přednostmi 
v jiných oblastech. Organizačně a časově úsporný je model postupného vylučování. 




Praktická část práce se zaměřuje na rozbor personálních činností ve společnosti Red Bull 
Česká republika, s.r.o. Výběr konkrétních personálních činností se váže na teoretickou část 
práce. Cílem je provést analýzu současného stavu získávání a výběru zaměstnanců ve 
společnosti, zhodnotit jej a následně navrhnout konkrétní doporučení ke zlepšení. 
První kapitola praktické části je věnována obecné charakteristice organizace. Kapitola 
zahrnuje představení organizace, předmět podnikání, zobrazení organizační struktury 
společnosti Red Bull ČR, s.r.o. a charakteristiku zkoumaného oddělení Consumer 
Collecting. Druhá kapitola je zaměřena na rozbor konkrétních personálních činností 
společnosti a třetí kapitola praktické části je věnována analýze stávajícího stavu získávání 
a výběru zaměstnanců na pozici studenta vysoké školy v oddělení Consumer Collecting. 
Hlavní část je věnována dotazníkovému šetření, které se váže na získávání a výběru 
zaměstnanců ve společnosti Red Bull ČR, s.r.o. Poslední podkapitola obsahuje návrh 
řešení či doporučení možných změn ke zlepšení procesu získávání a výběru zaměstnanců v 
mezinárodní společnosti.  
Významným zdrojem informací pro praktickou část byly konzultace a rozhovor 
s manažerkou personálního oddělení mezinárodní společnosti Red Bull ČR, s.r.o., dále 
vlastní zkušenosti z praxe autorky práce a výsledky dotazníkového šetření. Jako doplňkový 
zdroj informací byly využity interní materiály společnosti. 
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4 Představení společnosti Red Bull ČR, s.r.o. 
Tato kapitola je zaměřena na představení vybrané společnosti, uvedení některých 
základních informací o mezinárodní společnosti Red Bull Česká republika, s.r.o., ve které 
byla zpracována praktická část práce. Informace o společnosti jsou čerpány z interních 
materiálů společnosti, které byly poskytnuty manažerkou personálního (HR) oddělení, dále 
ze zdrojů, jež jsou dostupné na internetu a z vlastních zkušeností autorky práce díky 
působení na pozici HR matadora. 
Společnost Red Bull patří k nejvýznamnějším světovým výrobcům energetických nápojů a 
v současnosti zaměstnává necelých 12 000 lidí ve 169 zemích. Prodej za poslední rok 
přesáhl 6 miliard plechovek. 
Podle výzkumu Universum je Red Bull jako zaměstnavatel považován za osmou 
nejatraktivnější společnost v oblasti podnikání sestaveného podle kariérních preferencí 
mladých talentů. Průzkum „Universum Talent Survey“ představuje největší a nejkvalitnější 
kariérní nástroj svého druhu v České republice prostřednictvím názorů, preferencí a 
očekávání u studentů a absolventů vysokých škol.  
Obrázek 1 - Atraktivita zaměstnavatele podle průzkumu Universum 
 
Průzkum | Universum: Globální lídr v Employer Brandingu. Universum: Globální lídr v 





Historie společnosti Red Bull sahá už do roku 1982, kdy si zakladatel společnosti Dietrich 
Mateschitz přivezl z Thajska originální recepturu energetického nápoje známého jako 
Krating Daeng (Red Bull). V roce 1984 založil společně s bangkockou rodinou společnost 
Red Bull GmbH se sídlem v Rakousku. V roce 1987 se dostává na trh a díky detailně 
promyšlenému marketingu, kterým se řídí dodnes, si získává přední postavení mezi 
nealkoholickými energetickými nápoji. Celý koncept výrazně podporuje slogan „Red Bull 
Vám dává křídla“ a podpora nejrůznějších sportovních a kulturních akcí, které dotvářejí 
jedinečnou image značky. Na český trh se Red Bull dostal v roce 1995.  
4.2 Předmět činnosti 
Hlavní činností společnosti je poskytování služeb v oblasti prodeje produktu, z kterého 
firma získává převážnou většinu výnosů, dále výzkum trhu a marketingové činnosti. 
Společnost se zaměřuje na čtyři hlavní podnikatelské aktivity, kterými jsou prodej a 
distribuce energetického nápoje Red Bull a Red Bull Simply Cola, vykonávání 
pravidelných průzkumů na trhu, sledování samotného vývoje trhu a tržního podílu firmy. 
Důležitou část představují také marketingové aktivity, které zajišťují kontakt se zákazníky 
a jsou klíčovým faktorem pro podporu prodeje a udržení své pozice na trhu. 
4.3 Organizační struktura 
Organizační struktura společnosti Red Bull zobrazuje Českou republiku a zároveň i 
Slovensko. V rámci organizační struktury se společnost Red Bull člení na jednotlivá 
oddělení, která na sebe vážou konkrétní funkce, dodává pak, že pod tuto celkovou 
organizační strukturu společnosti spadá celkem 8 hlavních oddělení. Společnost Red Bull 
zaměstnává přibližně 170 zaměstnanců za Českou republiku i Slovensko. Detailnější popis 
organizační struktury zobrazuje schéma 1.  
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Schéma 1 – Organizační struktura společnosti Red Bull 
 
Zdroj: Vlastní zpracování podle interních materiálů společnosti 
4.4 Oddělení Consumer Collecting  
Oddělení Consumer Collecting, na které je zaměřena celá praktická část práce, na kterou je 
provedena kompletní analýza procesu získávání a výběru zaměstnanců a je předmětem 
dotazníkového šetření, patří do marketingové části společnosti Red Bull ČR, s.r.o.  
Hlavním cílem Consumer Collectingu je získávání nových zákazníků (v doslovném 
překladu jde o „sbírání konzumentů“). U těch současných zároveň posiluje spotřebu a 
loajalitu ke značce tím, že s nimi komunikuje ve správný čas a na správném místě. Tým 
Consumer Collecting je složen z komunikativních vysokoškolských studentů, kteří zastávají 
pozici Student Brand Manager či jsou členy Wings Teamu. Tyto dvě pozice 
zprostředkovávají přímý kontakt společnosti s konzumenty nápoje a zajišťují tak zpětnou 
vazbu.  
Wings Team (sampling) je způsob přímé distribuce vzorků zdarma přímo ke 
spotřebitelům. Cílem Wings Teamu je být ve správný okamžik na správném místě, dodat 
lidem extra energii během celého dne i noci. Sampling buduje povědomí o značce, 
propaguje produkt a oslovuje jak stávající zákazníky, tak i potenciální zákazníky nové. Jde 
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v něm především o to dát novým případným konzumentům možnost se s produktem 
seznámit, ověřit si jeho vlastnosti a oblíbit si ho. Současný Wings Team čítá více než 3 000 
Wings po celém světě, které díky svému osobnímu přístupu získávají srdce konzumentů. 
Student Brand Manageři se pohybují v místech vysoké koncentrace univerzitních studentů, 
pořádají oslavy a další akce, na kterých energetický nápoj Red Bull distribuují. Skrze tuto 
nenásilnou a studentům blízkou cestu dostává společnost Red Bull svůj produkt přímo k 
cílové skupině a díky osobám Student Brand Managerů získává zpětnou vazbu a cenné 
informace přímo od zdroje, totiž od konzumentů. Dlouhodobějším cílem programu Student 
Brand Managerů je pak aplikování celého komunikačního mixu na cílovou skupinu 
studentů z vysokých škol. Mimo oslovení cílové skupiny, která má ke konzumaci nápoje 
hodně příležitostí, a získání loajálních zákazníků, chce Red Bull tímto omezit působení 
levnější konkurence a získat na svoji stranu budoucí opinion leadery (názorové vůdce).  
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5 Personální činnosti 
Pro rozbor personálních činností ve společnosti Red Bull ČR, s.r.o. byl proveden rozhovor 
s personální manažerkou. Struktura otázek je v příloze 1. 
Fungování personálního (HR) oddělení ve společnosti Red Bull ČR, s.r.o. se poměrně liší 
od jiných velkých společností. Rozdíl je zde především v úlohách, které zastává 
personálního oddělení a v úlohách vedoucích pracovníků. Personální oddělení má na 
starosti primární zastřešení procesu získávání a výběru zaměstnanců a zaměřuje se 
především na prvotní selekci. Manažer nebo vedoucí pracovník má v procesu získávání a 
výběru zaměstnanců hlavní slovo a celkový průběh probíhá pod jeho vedením. 
Potencionální uchazeče si tedy vybírá sám. 
Jednotlivé oblasti a konkrétní personální činnosti, které zastává HR oddělení ve 
společnosti Red Bull ČR, s.r.o., a za které je zodpovědné, se skládá z 5 pilířů: 
1) Výběr 
2) Hodnocení, odměňování 
3) Angažovanost 
4) Vzdělávání, rozvoj 
5) Růst 
5.1 Výběr 
Tato oblast začíná tím, že dochází k nově vytvořené pracovní pozici, či uvolněné stávající 
pozici a následnou potřebou jej obsadit. Personální oddělení definuje profil ideálního 
kandidáta, porovná potřeby trhu s potřebami společnosti a vytvoří danou inzerci na míru 
podle konkrétních pracovních pozic, které budou obsazovány. Jinými slovy jde o běžné 
personální plánování lidských zdrojů.  
HR oddělení dále zajišťuje prvotní selekci u vybraných pracovních pozicí, aktualizuje a 
optimalizuje nastavení organizační struktury zaměstnanců celé společnosti pro Českou 
republiku i Slovensko, zveřejňuje informace o volném pracovním místě, vede personální 
evidenci zaměstnanců a zajišťuje lékařské prohlídky.  
Jednou z hlavních činností HR oddělení je i příprava adaptačního (zaškolovacího) procesu. 
„Onboarding“ neboli poslední fáze výběru pracovníků slouží jako start pracovní kariéry ve 
společnosti a zároveň je to první příležitost, jak noví zaměstnanci mohou rozvíjet svůj 
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pracovní výkon. Zaškolování má dvě části. Jedna část se skládá z kompletního seznámení s 
pracovní pozicí a se všemi právy a povinnostmi dané pracovní pozice a musí proběhnout 
dříve, než pracovník nastoupí do práce. Slouží pro postupné seznamování se s pracovními 
úkoly a osvojení si nových pracovních dovedností. Druhá fáze pak představuje zásadní 
význam z hlediska začlenění se nových pracovníků do pracovního kolektivu, která obvykle 
probíhá v co možná nejbližší době po nástupu do práce (zpravidla 1-2 týdny). Pracovník se 
zde seznamuje s kompletní Red Bull firemní kulturou a postupně usiluje o její pochopení a 
následné ztotožnění se s ní. Během „Onboardingu“ se pracovníci seznámí se všemi 
odděleními a včleňují se do pracovního týmu a sociálního systému společnosti. Jednotlivé 
oddělení představují svou práci a snaží se ji přiblížit novým zaměstnancům co možná 
nejdetailněji. Cílem „Onboardingu“ je také snaha pochopit hlavní poslání společnosti a její 
konkrétní dílčí cíle.  
Společnost se snaží plnit krátkodobé výsledky (business planning), ale i dlouhodobou 
udržitelnost podnikání. Za tímto účelem se používá tzv. Red Bull „Graduate Programme“ 
neboli rozvojový program, který je přesně řízen potřebami vzdělávání a získávání 
zkušeností, a jehož cílem je vyhledávat nejtalentovanější absolventy vysokých škol. V 
zájmu podpory těchto programů poskytuje HR oddělení manažerům různé nástroje pro 
získávání a výběr talentovaných lidí, správné nastavení jejich hodnocení, růstu, míru 
angažovanosti a vzdělávání. 
5.2 Hodnocení, odměňování 
Hlavními zásadami hodnocení a odměňování zaměstnanců jsou podle společnosti 
následující tvrzení:   
 Odměňovat na základě porovnání s konkurencí, nastavení optimálního základního 
platu, který dokáže přilákat a udržet si ty nejlepší zaměstnance. 
 Držet krok s trhem prostřednictvím reakce na konkurenci. 
 Platit za výkon, kde roční bonus je ovlivněn především podle individuálního výko-
nu, a může tak zvýšit celkovou odměnu zaměstnance.  
Manažeři by měli mít svobodu a odpovědnost činit rozhodnutí odměňovat v souladu s 
těmito zásadami a postupy a mít nad nimi patřičnou kontrolu. HR oddělení je podporuje a 
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radí jim tím, že poskytuje na vyžádání nebo během ročního vyrovnání plánovacího procesu 
veškeré informace z trhu.  
HR oddělení zajišťuje komplexní interní a externí porovnání mzdové oblasti, a taktéž 
zajišťuje nastavení atraktivních benefitů. Pokud jde o nastavení místních benefitů, 
zaměřuje se personální oddělení na výběr takových benefitů, které budou optimální k věku, 
pohlaví, pracovnímu zařazení a konkrétní pracovní pozici zaměstnanců. Zaměstnanecké 
benefity totiž taktéž přispívají k přilákaní a udržení si těch nejlepších zaměstnanců ve 
společnosti.  
5.3 Angažovanost  
Ve společnosti Red Bull je pilíř angažovanosti více než důležitou součástí personálních 
činností, kterou se HR oddělení zabývá. Jedná se o spokojenost zaměstnanců v práci či o 
organizační oddanost a obětavost. Podle manažerky personálního oddělení se jedná 
především o kombinaci závazku, hodnot náležících ke společnosti, a především o ochotu 
dlouhodobě zůstat ve společnosti. Personální oddělení každoročně provádí celoorganizační 
průzkum angažovanosti zaměstnanců ve společnosti.  
Společnost Red Bull považuje za angažovaného takového člověka, který: 
a) vykazuje vysokou míru pracovního i morálního úsilí,  
b) chce být dlouhodobou součástí organizace,  
c) má ke své práci úctu,  
d) věří, že svou prací rozvíjí své znalosti a dovednosti, které mu umožňují kariérní i 
 osobnostní růst,  
e) má vysokou hladinu energie a psychickou odolnost při práci,  
f) má ochotu investovat svůj čas a úsilí v práci,  
g) je připraven čelit obtížným situacím a úkolům,  
h) buduje pozitivní vztah s kolegy a klienty či zákazníky,  
i) má pocit významnosti, 
j) je pro sebe i okolí inspirací.  
Manažeři ve spolupráci s HR oddělením poskytují rozbor silných stránek zaměstnanců a 
snaží se jim pomoci nadefinovat své cíle (KPI), které napomohou ke zdokonalení v 
konkrétních oblastech. HR oddělení se v oblasti angažovanosti zabývá i problematikou 
fluktuace. Zajímá se o to, z jakého důvodu a v jaké intenzitě lidé společnost opouští.  
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5.4 Vzdělávání, rozvoj 
Vzdělávání a plán rozvoje zaměřený především na tvrdé znalosti/dovednosti a silné stránky 
zaměstnance pomáhají transformovat jejich přirozené nadání a pomáhají zjistit, v čem 
nejvíce vynikají a zaměřit se přesně na tyto přednosti, které z jedinců dělají výjimečné 
články organizační struktury. 
Red Bull se v této oblasti vyznačuje třemi zásadami, kterými jsou: 
1) Svoboda a odpovědnost – být pánem svého osudu 
2) Význam – najít si svůj vlastní důvod pro to, být nejlepší 
3) Pozitivní přístup – soustředit se na své silné stránky 
Dále sem patří organizace povinných školení ze zákona a zajišťování školení zaměstnanců 
o bezpečnosti a ochraně zdraví při práci. 
5.5 Růst  
V tomto pilíři se HR oddělení soustředí na oblast talentů, zaměřuje se na práci s nimi a 




6 Analýza současného stavu získávání a výběru zaměstnanců 
Tato kapitola obsahuje analýzu současného stavu procesu získávání a výběru zaměstnanců 
ve společnosti Red Bull Česká republika, s.r.o. v oddělení Consumer Collecting. Informace 
o společnosti jsou čerpány z interních materiálů společnosti, které byly poskytnuty 
manažerkou personálního (HR) oddělení, dále ze zdrojů, jež jsou dostupné na internetu a z 
vlastních zkušeností autorky práce díky působení na pozici HR matadora v oddělení 
Consumer Collecting. Spoustu podnětů také přinesla několikanásobná účast na výběrovém 
řízení do oddělení Consumer Collecting.  
Na základě vlastních zkušeností a absolvování schůzek s personálním oddělením, které 
probíhaly formou strukturovaného rozhovoru s hlavní manažerkou, je v této kapitole 
popsán celý proces získávání a výběru zaměstnanců, na co společnost klade důraz a pár 
podnětů, jak se tento proces může lišit od získávání a výběru zaměstnanců na ostatní 
pozice. Strukturovaný rozhovor je uveden v příloze 1 bakalářské práce.  
6.1 Systém získávání zaměstnanců 
Tato kapitola obsahuje systém získávání a výběru zaměstnanců v CC oddělení. Zabývá se 
konkrétním procesem získávání a výběru zaměstnanců, popisuje, jaké zdroje získávání 
zaměstnanců společnost používá, jaké mohou být výjimky, a jak se nastavuje formulace 
nabídky. Dále se kapitola zabývá konkrétními metodami získávání zaměstnanců, které 
společnost využívá a které naopak nejsou příliš oblíbené ve společnosti. V neposlední řadě 
se kapitola zabývá dokumenty, které bývají od uchazečů vyžadovány.  
Tato oblast začíná tím, že dochází k nově vytvořené pracovní pozici, či uvolněné stávající 
pozici a následnou potřebou jej obsadit. Potřeba nových zaměstnanců může plynout jak ze 
stanoveného ročního plánu počtu zaměstnanců, který je schvalován vedením společnosti, 
tak i z aktuálních potřeb např. při změně pracovní pozice v rámci společnosti, odchodu ze 
společnosti, popřípadě na mateřskou dovolenou, nebo starobního důchodu. Personální 
oddělení definuje profil ideálního kandidáta, porovná potřeby trhu s potřebami společnosti 
a vytvoří danou inzerci na míru podle konkrétních pracovních pozic, které budou 
obsazovány.  Jinými slovy jde o běžné personální plánování lidských zdrojů.  
Forma nabídky volného pracovního místa se u jednotlivých pozicí významně neliší, 
společnost si musí zachovat stejný „branding“ a formulace se snaží být vždy nastavená tak, 
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aby dané uchazeče rozvíjela. Identifikace konkrétních požadavků se liší v závislosti na 
jednotlivých pracovních pozicích. 
6.1.1 Zdroje získávání zaměstnanců  
Pokud jde o zdroje získávání zaměstnanců, platí zde jedna z nejdůležitějších zásad, kterých 
se Red Bull kultura drží a tou je získávání zaměstnanců především z vnitřních zdrojů. 
Procentuálně získává společnost své zaměstnance z 80 % z vnitřních zdrojů. U 
zkoumaného oddělení – tedy Consumer Collecting (pozice Wigns Team a Student Brand 
Manager), se uchazeči získávají z vnějších zdrojů, protože se jedná o studenty vysokých 
škol, pro které je právě tato pozice jako start k budování budoucí kariéry.  
Jelikož společnost upřednostňuje při obsazování volných pracovních pozic své vlastní 
zaměstnance, je inzerát nejprve prostřednictvím emailu odeslán stávajícím zaměstnancům. 
To se týká všech pozic, výjimkou jsou pouze vysoké řídící funkce, které vyžadují velice 
kvalifikované pracovníky a společnost tedy takové pracovníky hledá mimo společnost. 
Druhou výjimkou jsou pak zaměstnanci právě z oddělení Consumer Collecting, jelikož se 
jedná o studenty, a na této pozici teprve začínají rozvíjet svůj potenciál a do budoucna i 
rozvíjet svou pracovní kariéru (netýká se to hlavních koordinátorů oddělení Consumer 
Collecting).  
6.1.2 Metody získávání zaměstnanců  
Tato podkapitola obsahuje jednotlivé metody používané ve společnosti Red Bull ČR, s.r.o. 
Webové stránky 
V mezinárodní společnosti Red Bull hraje důležitou roli při procesu získávání zaměstnanců 
metoda e-recruitment. Přesněji jde o internetovou inzerci, která je prováděna na 
nejrůznějších internetových pracovních portálech, jako je například www.jobs.cz. To se 
týká většiny pracovních pozic ve společnosti. Pokud jde však o oddělení Consumer 
Collecting, těchto portálů společnost vůbec nevyužívá. Stěžejní metodou při získávání 
zaměstnanců v tomto oddělení jsou domovské webové Red Bull stránky a jejich sekce 
Kariéra  www.redbull.cz/kariera., na kterých je nabídka vždy uveřejněna jako první, a 
která je využívaná k inzerci volných pracovních pozic. V této sekci je zveřejněn inzerát, 
který uchazeče seznamuje s konkrétní pracovní pozicí a podmínkami výběrového řízení. 
Zpravidla bývá metoda inzerce nákladnější, ale díky využití vlastních webových stránek 
tomu tak v tomto případě není.  
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Obrázek 2 – Ukázka požadavků na uchazeče Wings z webové stánky společnosti 
 
Zdroj: Webové stránky společnosti (http://jobs.redbull.com/cz/cs) 
Obrázek 3 – Ukázka vlastností na uchazeče Wings z webové stránky společnosti 
 
Zdroj: Webové stránky společnosti (http://jobs.redbull.com/cz/cs) 
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Obrázek 4 – Ukázka požadavků na uchazeče Student Brand Managera z webové 
stránky společnosti 
 
Zdroj: Webové stránky společnosti (http://jobs.redbull.com/cz/cs) 
Obrázek 5 – Ukázka vlastností na uchazeče Student Brand Manager z webové 
stránky společnosti 
 
Zdroj: Webové stránky společnosti (http://jobs.redbull.com/cz/cs) 
Sociální sítě 
Jelikož společnost věří v sílu sociálních sítí, využívá k získávání zaměstnanců různé 
prostředky tohoto druhu, například Facebook – především prostřednictvím Nouncy portálu. 
Propojíte s Nouncy svůj facebookový nebo twitter účet (můžete obojí), připravíte 
výslednou podobu příspěvku a v den spuštění kampaně, o kterém rozhodne manažer, 
Nouncy vyšle všechny příspěvky do světa sociálních sítí. V poslední době se také velmi 
využívanou sociální sítí k získávání zaměstnanců stal Instagram. Cílová skupina uchazečů 
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do oddělení Consumer Collecting používá sociální sítě na každodenní bázi, a proto se této 
metodě, ke komunikaci volných pracovních pozic, bude společnost nadále věnovat. 
Osobní doporučení 
Další velice účinnou metodou v organizaci je tzv. metoda Word of Mouth neboli metoda, 
která slouží jednak jako hlavní nástroj komunikačního mixu společnosti a jednak jako 
osobní upřímné doporučení uchazeče zaměstnanci ze společnosti Red Bull, či osob 
zainteresovaných ve spolupráci s touto společností. Doporučení je nejvyužívanější a 
nejpreferovanější metodou získávání zaměstnanců, protože minimalizuje náklady a 
stávající zaměstnanci společnosti znají nejlépe požadavky na danou pozici. 
HR „attack“  
Jednou z neobvyklých metod je tzv. HR „attack“ , který mají na starosti přímo zástupci 
Wings Teamu či Student Brand Managerů. Jedná se o návštěvy různých vysokých škol 
hodících se na danou pracovní pozici či různých studentských spolků a organizací a v 
neposlední řadě návštěvy míst s vysokou koncentrací studentů vysokých škol, kde se 
zástupci WT a SBM snaží zaujmout, přilákat vhodné studenty a přiblížit jim detailněji 
danou pozici. Součástí tohoto attacku je mimo informování o volných pracovních pozicích 
také sampling (rozdávání vzorků) a vyvěšování plakátů a jiných informačních prostředků.  
Mezi metody získávání zaměstnanců, které společnost Red Bull nevyužívá patří spolupráce 
s úřady, interní spolupráce s vysokými školami/institucemi a přímé oslovení.  
6.1.3 Dokumenty požadované od uchazečů  
Mezi základní dokumenty požadované od uchazečů na pozici studenta vysoké školy  tedy 
pozice Wings Teamu nebo Student Brand Managera v oddělení Consumer Collecting patří 
především přiložený strukturovaný životopis. Velice dobře také funguje osobní doporučení 
v rámci stávajících zaměstnanců společnosti, či úzce spojených osob zainteresovaných ve 
spolupráci s touto společností. Dalšími požadovanými dokumenty jsou fotografie a 
motivační dopis, které jsou posílány přes tzv. portál Taleo. Taleo je globální systém 
získávání zaměstnanců, přes který se jednotliví uchazeči přihlašují. Výhodou tohoto 
systému je globálnost a jednotnost přihlašování na jednotlivé pracovní pozice. Další 
výhodou může být statistický přehled, zautomatizovaná celosvětová podoba, která funguje 
pod jedním systémem a analytické globální výsledky. Avšak hlavní nevýhodou portálu 
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Taleo je jeho zdlouhavost a uživatelsky nepřátelská povaha  jak pro uchazeče, tak pro 
společnost, která v něm provádí prvotní selekci a veškerou korespondenci. Další 
nevýhodou pro uchazeče může být verze Talea v angličtině. Společnost totiž nevyžaduje 
na pozici studentů vysokých škol do oddělení Consumer Collecting znalost anglického 
jazyka, a může tak některé uchazeče díky této verzi rovnou odlákat. Kromě přiloženého 
životopisu, fotografie a motivačního dopisu, obsahuje systém Taleo určitou podobu 
formuláře, v kterém jsou otázky týkající se náplně dané práce.  
6.2 Systém výběru zaměstnanců 
Výběr vhodného, kvalitního a perspektivního zaměstnance velkou mírou přispívá k plnění 
cílů společnosti jak z krátkodobého hlediska, tak i z toho dlouhodobého. Z toho vyplývá, 
že na výběr nového zaměstnance jsou kladeny vysoké nároky a nároky jsou kladeny i na 
přípravu procesu výběrového řízení, které v případě do oddělení Consumer Collectingu 
připravuje vedoucí manažerka oddělení společně s koordinátorem a HR matadorem.   
Metody výběru zaměstnanců, které se v organizaci nejčastěji používají na všech různých 
pozicích jsou  telefonický rozhovor, případová studie (case study), osobnostní test, 
spolujízda, assessment centrum a osobní pohovory. Metody se mohou různě kombinovat 
podle konkrétních pracovních pozic. Čím vyšší funkce se aktuálně obsazuje, tím je 
zpravidla výběrový proces delší a je složen z více výběrových kol. Naopak metoda, kterou 
organizace příliš nepoužívá, a naopak se jí snaží vyvarovat jsou všeobecné testy. Podle 
manažerky personálního oddělení všeobecné testy ukazují, v jakých oblastech uchazeči 
nejsou dobří, ukazují uchazečovi slabé stránky, dále jsou považovány za neosobní a příliš 
jednostranné.  
Dále jsou popsány jednotlivé metody, které společnost používá k výběru zaměstnanců do 
oddělení Consumer Collecting. 
6.2.1 Analýza dokumentů a informací o uchazečích  
Společnost se nejdříve zaměřuje na analýzu dokumentů o uchazečích, kterou zkoumá 
prostřednictvím systému personálního globálního portálu Taleo  konkrétně zkoumá 
analýzu životopisu, ve které posuzuje, jakou školu uchazeč absolvoval, s jakým 
zaměřením, zda se účastnil například nějaké zahraniční stáže, z čehož pak organizace 
usuzuje, že je to člověk velice aktivní, cílevědomý a schopný učit se novým věcem. Dále 
existují základní kritéria vyžadující konkrétní pracovní pozice, která uchazeče rovnou 
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vyřazují a selektují na vhodné a nevhodné. V případě oddělení Consumer Collecting se jedná 
o selektivní otázky typu:  
 Jsi student/ka vysoké školy prezenční?  
 Vlastníš řidičské oprávnění skupiny B? 
Všichni zájemci o jakoukoliv pracovní pozici zasílají přes personální portál Taleo svůj 
životopis. Následně HR matador životopis prozkoumá, tj. především dosažené vzdělání, 
dále informaci, že je uchazeč současným studentem vysoké školy a s jakým zaměřením, 
zkoumá předchozí zkušenosti a absolvované zahraniční stáže, dále logickou a časovou 
posloupnost těchto údajů, a zda má uchazeč řidičský průkaz. Životopis se bere pouze jako 
základní podkladový materiál. Dále se zkoumají vyplněné otázky týkající se konkrétní 
náplně pracovní pozice, z čehož organizace zjišťuje, jaký vztah má uchazeč k práci. 
Nedílnou součástí dokumentů požadovaných od všech uchazečů je i motivační dopis, který 
může být rozhodujícím faktorem pro postup do dalšího kola výběrového procesu.  
Následně HR matador provede předvýběr na základě požadavků na obsazované místo a z 
vybraných uchazečů sestaví přehlednou tabulku. Z veškerých prozkoumaných údajů se 
provede vhodnost uchazečů na dané pracovní místo, a roztřídí tyto uchazeče do dvou 
skupin: vhodní – jsou pozváni k dalším výběrovým procedurám a nevhodní, kterým se na 
základě analýzy dokumentů zašle zpráva s poděkováním a informací, že nesplňují 
požadavky obsazovaného pracovního místa, a nejsou tak vybráni k účasti při dalších 
výběrových procedurách. Přes personální portál Taleo se odesílá korespondence, aby 
každý uchazeč byl informován o rozhodnutí. V žádném případě nesmí nikdo z uchazečů 
zůstat bez odpovědi.  
Personální manažerka uvádí, že analýza dokumentace je důležitá pro základní předvýběr, k 
získání základních a nutných informací o uchazečích a k zjištění míry motivace uchazeče o 
danou pracovní pozici, avšak je to pouze 5 % informací o uchazeči z celkového procesu 
výběru zaměstnanců.  
6.2.2 Telefonický rozhovor  
Po analýze dokumentů následuje telefonický rozhovor, který je považován za první kolo 
výběrového procesu. Během telefonického rozhovoru vyzve HR matador uchazeče, aby o 
sobě řekl pár základních informací, podle toho pak matador usuzuje, jak uchazeč reaguje 
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po telefonu, posuzuje jeho komunikační úroveň, a zjišťuje, zda je dostatečně motivovaný 
ucházet se o práci. Základními údaji, které telefonický rozhovor obsahuje, jsou: stručné 
představení uchazeče, jaké jsou jeho důvody zájmu o danou pracovní pozici, odkud se o 
pracovní nabídce dozvěděli, jak je časově náročná jeho škola, do jaké míry dokážou být 
uchazeči flexibilní, co o dané pozici ví apod. Telefonický rozhovor na pracovní pozice do 
oddělení Consumer Collectingu trvá zpravidla 10 minut. Ostatní pozice v organizaci 
vyžadují osobnější kontakt a často se k této metodě využívá Skype a délka rozhovoru trvá 
většinou okolo 45 minut. Personalista/vedoucí pracovník zde představí pozici, základní 
informace o společnosti a ptá se uchazeče na veškeré podstatné informace.  
6.2.3 Assessment centrum  
Na základě telefonického rozhovoru je pozváno 8-16 uchazečů k absolvování assessment 
centra. Assessment centrum bývá zpravidla rozdělené do více dnů tak, aby jedno AC bylo 
složeno z maximálně 10 uchazečů. AC je sestaveno tak, aby působilo co možná nejvíce 
uvolněně a přátelsky. Při této výběrové metodě je nutné si předem stanovit, co je 
předmětem zkoumání a testování. Většinou jsou to komunikační dovednosti, schopnost 
pracovat pod tlakem, jak uchazeči dokážou reagovat, pracovat v časovém nátlaku, v týmu 
nebo individuálně. Společnost Red Bull využívá v assessment centru techniky modelových 
situací, dále pak skupinové úkoly, kde porota zkoumá, jak uchazeč spolupracuje 
s ostatními a jakou roli zastává ve skupině, scénky, hraní rolí, apod. Mezi další využívané 
techniky patří osobnostní testy a dotazník (průzkum), který zjišťuje pár doplňujících 
informací jako například u které společnosti uchazeči byli nejspokojenější, jaké jsou jejich 
plány v jednotlivých horizontech, co uchazeči považují za své silné a slabé stránky, odkdy 
by případně mohli uchazeči nastoupit, a jaká je jejich časová flexibilita (viz příloha 3). 
Toho výběrové kolo zde slouží k posouzení uchazeče v různých situacích.  
Příprava 
Patří sem pozvání všech vhodných uchazečů, kteří byli vybráni na základě předvýběru 
prostřednictvím analýzy dokumentu a telefonického rozhovoru. Pozvání se uskutečňuje 
prostřednictvím emailu dostatečně s předstihem (alespoň týden předem), kde HR matador 
sdělí veškeré důležité informace – termín, místo, čas, průběh a zvláštní požadavky. Při 
tomto kroku je důležité myslet na to, že někteří uchazeči nemusí mít v daný termín čas 
(den, hodina), někteří mohou v této fázi odstoupit (rozmyslí si zájem o práci). Dále je 
důležité sladit termín AC s časovými možnostmi výběrové komise.  
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Obsahem přípravy je také booking místnosti, kde AC bude probíhat (zpravidla Red Bull 
Office). Dbá se na dostatečný prostor podle počtu uchazečů – zajištění klidného prostoru, 
kde uchazeči budou mít pocit soukromí. Důležité je také vytvoření  uvolněné a přátelské 
atmosféry. Dále naplánovaní délky trvání výběrového řízení (AC trvá zpravidla 3-4 
hodiny)  záleží i na počtu uchazečů a počítá se i s potřebnými přestávkami mezi 
jednotlivými bloky výběrového řízení.   
Dále je nutné mít připravené veškeré prezentace, či podklady k výběrovému řízení 
(prezentace o Wings Teamu/SBM programu, historii Red Bull, společnosti Red Bull). 
Musí se myslet na aktuálnost prezentací, originalitu, zajímavost a dostatečně zřetelné 
informace, případně vložit i videa pro navození správné atmosféry. Naplánovat, kdo z 
firmy se výběrového řízení účastní (vedoucí oddělení Consumer Collecting, hlavní 
koordinátoři, HR Matador, zástupce Wigns Teamu/SBM. Před AC se uspořádá krátká 
přípravná porada, kde si všichni hodnotitelé rozdělí své role na výběrovém řízení. 
K přípravě patří i přesný plán harmonogramu assessment centra - jednotlivé úkoly 
assessment centra (úvodní slovo za Red Bull, úvodní představování kandidátů, modelové 
situace, hraní rolí, skupinové diskuse, skupinové úkoly, case study), dotazníky pro 
kandidáty (základní údaje o kandidátech, jejich časové možnosti a flexibilita atd.). 
Připravit stručný check list pro hodnotitele  lze použít CV uchazeče a připsat několik 
důležitých kritérií, kterých je potřeba si u uchazečů všímat (komunikace, aktivnost, 
příjemné vystupování, reakce na otázky, přirozenost, uvolněný projev, zdravé sebevědomí, 
argumentace, kreativita, originalita, sympatičnost, pokora atd.). Veškerou přípravu a 
pomoc při průběhu assessment centra má na starosti HR matador.  
Samotné assessment centrum začíná uvítáním, kde se sdělí průběh výběrového řízení, 
popíše se orientace po Office a následuje krátké představení výběrové komise. Poté již 
následují jednotlivé aktivity AC – představení uchazečů, dotazníky, představení Red Bull 
historie, konkrétní pozice (Wings Team/SBM), otázky, modelové situace na konkrétní 
pracovní pozici, hraní rolí, různé úkoly a feedbacks na výběrové řízení.  
Při rozloučení se všem uchazečům sdělí, jakou formou budou kontaktováni o rozhodnutí 
výběrového procesu, včetně sdělení všech potřebných informací o závěrečném výběrovém 
kole. Také se uchazečům sdělí, ať nehledají chybu sami v sobě, že je to o vizi, kterou 
společnost již má vytvořenou na danou pozici. 
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6.2.4 Výběrový pohovor  
Struktura pohovoru se u jednotlivých uchazečů liší, a to podle druhu obsazované pozice.  
Třetí fází procesu výběru studenta vysoké školy do oddělení Consumer Collecting je 
přibližně 45–60 minutový výběrový pohovor s nadřízeným nadřízeného obsazovaného 
pracovního místa, koordinátorem oddělení a HR matadorem.  
K tomuto závěrečnému výběrovému pohovoru bývá pozván nejužší výběr, zpravidla 4-6 
uchazečů. Jedná se o výběr, který nejlépe sedí k dané pracovní pozici. Tyto pohovory 
probíhají po hodině v sídle společnosti. Všichni pozvaní se většinou nedostaví. Uchazeči 
mají na svých místech již nachystané jejich projekty k prezentování.  
Prvních 5 minut hovoří HR Matador, který uchazeče přivítá, představí společnost a 
vysvětlí uchazečům, co je od nich požadováno a jak bude toto kolo probíhat. V 
následujících 5-7 minutách má uchazeč prostor mluvit o sobě, o svých zkušenostech, 
vzdělání atd. Následně je tázán na doplňující otázky týkající se především jeho profesního 
života. Výběrový pohovor se skládá především z osobní prezentace projektu neboli z case 
study, kde uchazeč vypracuje zadaný projekt simulující náplň práce a následně jej 
odprezentuje. Projekt je přiložen v příloze 5. Součástí je také několik otázek týkající se 
pracovní pozice, různé modelové situace a dále prostor pro jakékoliv otázky ze strany 
uchazeče. Cílem pohovoru je vyjasnit si případné nesrovnalosti, vybrat a potvrdit 
nejlepšího uchazeče.  
Oznámení uchazečům o rozhodnutí je provedeno zpravidla do 7 dnů od posledního kola 
výběru. Vybraný uchazeč je kontaktován telefonicky a je vyrozuměn s rozhodnutím 
společnosti o jeho výběru na danou pozici. Jakmile nejvhodnější uchazeč příjme nabídku 
na zaměstnání ve společnosti, koordinátor oddělení se s ním domluví na dalším postupu. 
Uchazeči, kteří neuspěli ve výběrovém řízení, jsou vyrozuměni s výsledky elektronicky po 
ukončení celého procesu výběrového řízení.  
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7 Dotazníkové šetření 
Součástí analýzy stávajícího systému získávání a výběru zaměstnanců ve společnosti Red 
Bull, s.r.o. je dotazníkové šetření, kterého se zúčastnilo 58 současných zaměstnanců z 
oddělení Consumer Collecting – tedy pozice Wings Team a Student Brand Manager. 
Šetření je provedeno pouze u zaměstnanců společnosti z důvodu větší objektivity. 
Dotazník obsahoval 16 otázek zaměřených na proces získávání a výběru zaměstnanců a na 
samotný průběh výběrového řízení, kterého se stávající zaměstnanci zúčastnili před 
přijetím do pracovního poměru. Při tvorbě dotazníku bylo použito otevřených, 
polootevřených a uzavřených otázek, z toho první tři byly dotazovány pouze pro statistické 
účely. Hlavním cílem dotazníkového šetření je získat podklady a zjistit případné 
nedostatky fungování získávání a výběru zaměstnanců, a následně formulovat doporučení. 
Dotazník byl odeslán všem respondentům elektronicky prostřednictvím firemních emailů a 
je uveden na konci bakalářské práce v příloze 2.  
7.1 Cíle a hypotézy 
V této části práce jsou nejprve stanoveny cíle dotazníkového šetření, na jejich základě pak 
vlastní hypotézy, a následuje vyhodnocení dotazníků. Cílem dotazníkového šetření je 
analýza procesu získávání a výběru zaměstnanců a zjištění, jak tento proces vnímají 
současní zaměstnanci v oddělení Consumer Collecting.  
Cíl 1 
Z jakého důvodu se stávající zaměstnanci přihlásili k výběrovému řízení. 
Cíl 2 
Zda byly informace o nabízené pracovní pozici dostačující a zřetelné. 
Cíl 3 
Zjistit, odkud se zaměstnanci o dané pracovní nabídce dozvěděli.  
Cíl 4 




Hlavním podnětem zájmu o práci v oddělení Consumer Collecting je atraktivní náplň 
práce. 
Hypotéza 2 
Alespoň 75 % zaměstnanců považovalo informace o nabízené pracovní pozici za 
dostačující.  
Hypotéza 3  
Alespoň třetina zaměstnanců společnosti se o práci dozvěděla prostřednictvím internetu či 
sociálních sítí.  
Hypotéza 4 
Celkový dojem z výběrového řízení byl kladný.  
7.2 Výsledky dotazníkového šetření  
Výsledky dotazníkového šetření jsou sumarizovány verbálním a grafickým/tabulkovým 
hodnocením.  
Otázka 1. Jsem: 
Graf 1  Pohlaví 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Dotazováno bylo celkem 58 osob, z toho 25 mužů a 33 žen. Graf 1 zobrazuje procentuální 






Otázka 2. Národnost: 
Graf 2  Národnost 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Z celkového počtu dotazovaných zaměstnanců je 32 osob z České republiky a 26 osob ze 
Slovenska. Zastoupení zaměstnanců v oddělení Consumer Collecting je na Slovensku 
nižší, taktéž je tomu i v ostatních oddělení společnosti. Graf 1 zobrazuje procentuální 
rozložení, které odpovídá 55 % zaměstnancům České republiky, 45 % zaměstnancům ze 
Slovenska. 
Otázka 3. Pracovní pozice: 
Graf 3  Pracovní pozice 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
V otázce 3 bylo cílem segmentovat respondenty v rámci jejich pracovního zařazení. V 
oddělení Consumer Collecting je vyjma manažera možné pouze trojí zařazení a to  
koordinátor/ka oddělení, Student Brand Manager, Wings Team. Z grafu 3 vyplývá, že na 
55% 
45% 




Koordinátor/ka oddělení Student Brand Manager 
Wings Team 
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dotazník odpověděli celkem 4 hlavní koordinátoři oddělení  2 koordinátoři za Českou 
republika a 2 koordinátoři za Slovensko. To je 7 % procent z celkového počtu 
zaměstnanců. Dále odpovědělo 25 Student Brand Managerů (43 %) a 29 členů Wings 
Teamu (50 %). Výsledky provedeného výzkumu se tedy opírají o názory a přesvědčení 
především osob pracujících na pozicích Wings Teamu a Student Brand Managerů. Bývá 
pravidlem, že členové Student Brand Managerů jsou pouze muži a členové Wings Teamu 
pouze ženy. V tomto případě a v současném složení českého i slovenského Consumer 
Collectingu oddělení tomu tak skutečně je.  
Následující tabulka znázorňuje přehledné rozdělení pracovních pozic podle zastoupení v 
obou národností  Česká republika, Slovensko.  
Tabulka 4  Přehled pracovního zařazení podle národnosti 
Pracovní pozice Česká republika Slovensko 
Koordinátor/ka oddělení 2 2 
Student Brand Manager 12 13 
Wings Team 18 11 
Zdroj: Vlastní zpracování 
Otázka 4. Ve společnosti Red Bull pracuji: 
Graf 4  Doba zaměstnání dotazovaných 
 






1-2 roky 2-3 roky 7-12 měsíců 
déle než 3 roky méně než půl roku 
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Z dotazníkového šetření vyplynulo, že největší procento respondentů pracuje ve 
společnosti 1-2 roky, přesněji tedy 16 zaměstnanců (28 %). Naopak nejméně zaměstnanců 
působí v oddělení Consumer Collecting déle než 3 roky. Především se jedná o 
koordinátory oddělení, kteří začínali taktéž na pozicích Wings Teamu či Student Brand 
Managera a z dotazníkového šetření jde tedy pouze o 5 zaměstnanců (9 %). Ostatní 
kategorie s délkou zaměstnání dotazovaných je poměrně vyrovnaná. Celkem 13 (22 %) 
zaměstnanců je ve společnosti již 7-12 měsíců a zaměstnanců, kteří jsou ve společnosti 
méně než půl roku, je taktéž 13 (22 %). Podobně jsou na tom zaměstnanci, kteří jsou ve 
společnosti 2-3 roky.  
Otázka 5. Proč jste se zajímal/a o práci v této společnosti na danou pozici? 
Graf 5  Důvod zájmu o práci ve společnosti 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Otázka 5 souvisí s hypotézou 1  Hlavním atributem zájmu o práci v oddělení Consumer 
Collecting je atraktivní náplň práce. Hypotéza byla potvrzena. Téměř polovina (48 %) z 
celkové počtu současných zaměstnanců v oddělení Consumer Collecting se o tuto pozici 
zajímala z důvodu atraktivní náplně práce.  
Podle výzkumu Universum je Red Bull jako zaměstnavatel považován za osmou 
nejatraktivnější společnost v oblasti podnikání sestaveného podle kariérních preferencí 
mladých talentů. Proto není divu, že druhým nejčastějším důvodem zájmu o práci, byla 
pověst a prestiž společnosti Red Bull. Takto odpovědělo celkem 15 zaměstnanců (26 %) z 
dotazovaných respondentů. Dalším častým důvodem zájmu zaměstnanců o tuto společnost 






Atraktivní náplň práce Doporučení od známých 
Jiné Platební podmínky 
Pověst, prestiž společnosti 
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ve všech směrech. Tuto metodu společnost buduje v celé komunikační strategii už od 
samého začátku. Podle autorky práce je tato metoda efektivní a dá se říci, že podle 
odpovědí většiny respondentů i velice úspěšná. Z celkového počtu dotazovaných takto 
odpovědělo 13 zaměstnanců (22 %). Pouze 1 respondent (2 %) se zajímal o práci v 
oddělení Consumer Collecting kvůli platovým podmínkám. Tato reakce je naprosto 
očekávaná, jelikož společnost v inzerci nikdy své platové ohodnocení neuvádí. Platové 
podmínky jsou uchazečům sděleny až na konci výběrového procesu při tzv. 
„Onboardingu“. Nabídku „jiné“ využil taktéž pouze 1 respondent (2 %) a uvedl svůj zájem 
o práci ve společnosti z důvodu silného love brandu ke společnosti.   
Otázka 6. Kde hledáte informace o svém potencionálním zaměstnavateli? (lze uvést 
více možností) 
Graf 6  Hledání informací o potencionálním zaměstnavateli 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Otázka se zaměřuje na situaci, kdy si uchazeč hledá informace o svém potencionálním 
zaměstnavateli. Výsledek výzkumu v této otázce dává podklad proto, aby personalisté 
nebo vedoucí pracovníci věděli, kde je vhodné informace o společnosti sdílet. Graf 6 
objasnil, že celkem 20 (35 %) respondentů má při vyhledávání informací preferenci 
směrovanou na webové stránky konkrétní organizace, s čímž souvisí i druhá nejčastější 
odpověď, kterou si je svou povahou blízká a to, že 17 (29 %) respondentů získává 
informace o potencionálním zaměstnavateli na internetu.  
V mezinárodní společnosti Red Bull hraje důležitou roli při procesu získávání zaměstnanců 







































zaměstnanců v oddělení Consumer Collecting jsou domovské webové Red Bull stránky a 
jejich sekce Kariéra, která je využívaná k inzerci volných pracovních pozic. Z odpovědí 
respondentů je patrné, že hledají informace o svém potencionálním zaměstnavateli právě 
na webových stránkách organizace či na internetu. V tomto případě se metody organizace 
a názory či preference zaměstnanců shodují.  
Dalších 10 (17 %) zaměstnanců se informuje u blízkých osob (rodina, přátelé), 6 (10 %) 
respondentů získává informace o potencionálním zaměstnavateli prostřednictvím 
pracovních portálů, 3 (5 %) respondenti využívají k získání informací pracovní veletrhy a 
pouze 2 (4 %) respondenti využívají personálních agentur. Žádný z dotazovaných 
respondentů nehledá informace o potencionálních zaměstnavatelích prostřednictvím tisku a 
medií, stejně je tomu tak u možnosti získání informací prostřednictvím úřadu práce.  
Otázka 7. Co Vás nakonec přimělo k ucházení se o danou práci?  
Graf 7  Hlavní podnět pro ucházení se o danou pozici 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
S touto otázkou úzce souvisí otázka 5, která potvrzuje hypotézu o důvodu zájmu pracovat 
na dané pozici, čímž je podle odpovědí respondentů atraktivní náplň práce. Zde je přehled 
odpovědí, které zachycují důvod konečného rozhodnutí se o společnost skutečně ucházet.  
Z těchto údajů lze odvodit fakt, že pro studenty vysokých škol je velmi unikátní záležitostí 
stát se součástí Red Bullu, jak jej dokládá i průzkum Universum (viz výše). Celkem 25 (43 
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práci byla právě touha stát se součástí Red Bullu. Jelikož studentovi vysoké školy 
zpravidla nestačí pouze vzdělání, vyhledává možnost získání nových zkušeností z praxe. 
Tento důvod uvedlo 14 (24 %) respondentů. Dalším kritériem rozhodování, které uvedlo 7 
(12 %) respondentů, se v tomto případě stal přivýdělek ke studiu. Taktéž 7 (12%) 
respondentů uvedlo, že se pro ně při rozhodování stala klíčová náplň práce. Pouhý zbytek 
dotazovaných členů oddělení Consumer Collecting odpovědělo, že důvodem jejich 
rozhodování bylo poznání nových lidí. 
Otázka 8. Byly Vám z inzerátu a popisu pracovní pozice jasné všechny informace? 
Byly pro Vás dostačující? 
Graf 8  Zřetelnost informací z popisu pracovní pozice 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Otázka 8 vyvrací hypotézu 2  Alespoň 75 % zaměstnanců považovalo informace o 
nabízené pracovní pozici za dostačující. Cílem bylo zjistit, zda jsou informace o popisu 
pracovní pozice jak z tištěné podoby inzerce, tak z domovské webové stránky adekvátně 
zřetelné a dostačující. Z dotazníkového šetření a z grafu je patrné, že více než polovina 
současných zaměstnanců, přesněji 33 (57 %) odpověděla, že informace o popisu pracovní 
pozice byly spíše nedostačující či zcela nedostačující. Dále pak 16 (28 %) respondentů 
uvedlo, že veškeré informace o popisu pracovní pozici byly spíše zřetelné a dostačující. 
Nejméně početná skupina odpověděla, že byl popis zcela dostačující. Tato skupina se 
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Otázka 9. Obdržel jste po nástupu veškeré potřebné informace o společnosti a dané 
pracovní pozici k tomu, abyste danou práci mohli vykonávat? 
Graf 9  Dostatek informací potřebných k výkonu práce 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Tato otázka souvisí s předchozí otázkou, která se týkala zřetelnosti informací o nabízené 
práci, nýbrž zde se dotazníkové šetření zabývá problematikou zřetelnosti informací až při 
nástupu na pracovní pozici neboli po absolvování celého výběrového procesu. Jak již bylo 
zmíněno, HR oddělení má mimo jiného na starosti i přípravu adaptačního programu 
(Onboarding) neboli poslední fázi při výběru zaměstnanců. Obsahem „Onboardingu“ je 
kompletní seznámení s pracovní pozicí a se všemi právy a povinnostmi dané pracovní 
pozice. Z grafu je tedy zcela patrné, že  proces „Onboardingu“  má společnost podchycený 
naprosto perfektně. Celkem 56 (96 %) respondentů uvedlo, že při nástupu do práce získali 
veškeré informace potřebné k výkonu práce či spíše získali veškeré informace a pouze 2 (4 
%) respondenti uvedli, že spíše nezískali či vůbec nezískali potřebné informace při nástupu 
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Otázka 10. Odkud jste se o práci dozvěděl/a?  
Graf 10  Zdroj povědomí o práci 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Cílem bylo zjistit, odkud se zaměstnanci o dané pracovní nabídce dozvěděli. Otázka 
souvisí s hypotézou 3 - Alespoň třetina zaměstnanců společnosti se o práci dozvědělo 
prostřednictvím internetu či sociálních sítí.  
Z uvedených odpovědí vyplývá, že metoda Word of Mouth je opravdu dominantní strategií 
společnosti. Téměř polovina respondentů (45 %) se o práci dozvěděla prostřednictvím 
svých kamarádů, či známých apod. Druhá nejpočetnější skupina s celkovým počtem 20 (35 
%) respondentů se o práci dozvěděla prostřednictvím internetu a sociálních sítí, proto je 
důležité, aby se společnost zaměřila při výběrovém procesu více na digitální marketing 
(internet, webové stránky 8 + sociální sítě 12). Tento výsledek tedy potvrzuje hypotézu 3. 
Třetina zaměstnanců (přesněji 35 %) se o pracovní nabídce skutečně dozvěděla 
prostřednictvím internetu a sociálních sítí. Zaměřit se na digitální marketing znamená 
zdokonalit a aktualizovat webové stránky a ostatní mediální výstupy. Dalším nástrojem k 
získání informací o daných pozicích byla tištěná inzerce na půdě VŠ a propagace 
prostřednictvím členů Wings Teamu či Student Brand Managerů. Jedná se o nástroje, které 
jsou úzce spjaty, jelikož obě patří do metody získávání zaměstnanců pomocí HR „attacku“ 






Internet, webové stránky Red Bull (kariéra) 
Od známých, kamarádů apod. 
Prostřednictvím Wings Teamu či Student Brand Managerů 
Sociální sítě (facebook, instagram, apod.) 
Tištěná inzerce mimo půdu VŠ 
Tištěná inzerce na půdě VŠ 
 71 
  6 od WT/SBM, 5 z tištěné inzerce na půdě VŠ). Lze tedy říci, že i tištěné médium ve 
správně cílené lokalitě, tedy v okolí vysokých škol, dokáže upoutat. Nejméně se 
zaměstnanci o pracovní nabídce dozvěděli prostřednictvím tištěné inzerce mimo půdu VŠ.  
Otázka 11. Kde nejčastěji hledáte pracovní nabídky? 
Graf 11  Zdroj vyhledávání pracovních nabídek 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Výsledek výzkumu v této otázce dává podklad proto, aby personalisté/vedoucí pracovníci 
věděli, kde je vhodné uveřejňovat pracovní nabídky konkrétních pracovních míst.  Celkem 
15 (26 %) zaměstnanců uvedlo, že hledají pracovní nabídky nejčastěji na známém 
pracovním portále job.cz a 19 (33 %) respondentů uvedlo, že pracovní nabídky hledají na 
jiných pracovních portálech (prace.cz, LinkedIn). Z tohoto výsledku je zřejmé, že se 
studenti o svůj profesní život zajímají, a že by proto společnost měla zvýšit pozornost 
taktéž na uveřejňování pracovních nabídek i na pracovních portálech, které studenti 
vysokých škol (cílová skupina) navštěvují. Dále 12 (21 %) respondentů uvedlo, že 
pracovní nabídky hledají přes své známé, kamarády apod. To je v tomto případě 
považováno kladně, protože má společnost Red Bull, jak již bylo uvedeno ve výsledcích 
předchozích otázek, vysoké povědomí a forma doporučení funguje efektivně. O něco méně 
využívají současní zaměstnanci k hledání pracovních nabídek sociální sítě, přesněji 9 







Doporučení od blízkých, kamarádů apod. 





Otázka 12. V jaké atmosféře probíhala jednotlivá kola výběrového řízení? 
Graf 12  Atmosféra průběhu výběrových kol 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Pouhých 7 % dotazovaných zaměstnanců odpovědělo na otázku atmosféry během celého 
výběrového procesu tak, že probíhalo v neutrální atmosféře. Téměř většina respondentů 
(51) pokládá atmosféru u výběrového procesu za přátelskou. Nepříjemnou či profesionální 
atmosféru neuvedl žádný z respondentů.  
Otázka 13. Jaký byl váš celkový dojem z průběhu výběrového řízení? 
Graf 13  Celkový dojem z průběhu výběrového řízení 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Tato otázka se přímo vztahuje k hypotéze 4  Celkový dojem z výběrového řízení byl 
kladný. K zjištění bylo použito i předchozích a následujících otázek, nýbrž tato se ptala 
konkrétně a přímo. Z výsledků dotazníkového šetření byla hypotéza potvrzena. Většina 
respondentů (39) uvedla, že celkový dojem z výběrového řízení vnímá kladně a zbylých 19 









































od potencionálních uchazečů. Zpětná vazba je rozdána uchazečům vždy na konci 
assessment centra. Výsledky byly taktéž velice pozitivní. Feedback je přiložen v příloze 4.  
Otázka 14. Jaký máte názor na globální výběrový portál, přes který jste se do 
společnosti přihlašovali?  
Graf 14  Názor na výběrový portál 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Více než polovina respondentů (31) hodnotí globální výběrový portál spíše záporně či 
zcela záporně. Jak je již popsáno v kapitole „Analýza současného stavu získávání 
zaměstnanců“, výběrový portál není zrovna uživatelsky přívětivý. Globální systém 
získávání zaměstnanců, přes který se jednotliví uchazeči přihlašují, se vyznačuje výhodou 
v podobě  statistického přehledu či zautomatizovaného celosvětového systému. Avšak 
hlavní nevýhodou portálu je jeho zdlouhavost a uživatelsky nepřátelská povaha pro 
uchazeče. Další nevýhodou pro uchazeče může být verze portálu v angličtině. Společnost 
totiž nevyžaduje na pozici studentů vysokých škol do oddělení Consumer Collecting 
znalost anglického jazyka, a může tak některé uchazeče díky této verzi rovnou odlákat. 
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Otázka 15. Po jaké době společnost reagovala na Vaši přihlášku do společnosti? 
Graf 15  Reakce na přihlášku do společnosti 
 
Zdroj: Vlastní šetření 
Tato otázka selektuje respondenty podle toho, po jaké době společnost reagovala na jejich 
přihlášku na konkrétní pracovní pozici. Nejvíce respondentům (22) se společnost ozvala již 
do dvou týdnů, dále pak 18 (31 %) respondentům do měsíce. Celkem 10 (17 %) 
respondentů uvedlo, že se jim společnost na přihlášku o zaměstnání ozvala v rozmezí 
jednoho měsíce až čtvrt roku. Nejmenší počet respondentů (8) uvedlo, že společnost 
reagovala po déle než 3 měsících.  
Otázka 16. Navrhněte co vám na výběrovém řízení chybělo. 
Otevřená otázka byla do dotazníku zařazena z důvodu získání názorů na zlepšení 
výběrového procesu z pohledu uchazečů. Mezi 16ti responzemi se objevily různé typy 
stejných odpovědí, které je možno sumarizovat. Celkem 5 respondentů uvedlo, že by bylo 
dobré mít alespoň hrubé povědomí o tom, jaké platové podmínky může uchazečům práce 
přinést (do poslední chvíle uchazeči nevědí, jaké finanční ohodnocení je čeká). 
Zaměstnanci považují představu o platebních podmínkách za nutný a uvítali by ji dříve, 
než při nástupu do práce. Autorka navrhuje sdělení platových podmínek již po úspěšném 
absolvování assessment centra. Druhý typ odpovědi se vztahoval na názor, který sdílelo 
celkem 8 respondentů. Názor se týkal negativního vnímání globálního výběrového portálu, 
přes který se současní zaměstnanci do společnosti přihlašovali. Na závěr zde bylo pár 
individuálních odpovědí, jako lepší feedback uchazečům či individuálnější přístup. Jeden z 
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odradit, nezakládá se až tak na výkonu člověka, jako spíše na jeho charakteru (podle 
respondenta je vyzdvihování práce v Red Bullu přílišná exagerace). Společnost Red Bull 
nikdy nehledá výkonem nejlepší uchazeče, nýbrž správné lidi na správná místa a vždy má 
dopředu přesnou vizi o tom, koho hledá.   
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8 Vlastní návrhy a doporučení 
Tato část bakalářské práce se zaměřuje na nedostatky, které byly zjištěny během analýzy 
získávání a výběru zaměstnanců na základě konzultací s manažerkou personálního 
oddělení, dotazníkového šetření, z osobní účasti při výběrových řízení a převážně z 
vlastních zkušeností. Na základě tohoto zjištění je navrženo následujících několik opatření 
a doporučení, která by mohla zlepšit současný stav systému získávání a výběru 
zaměstnanců ve společnosti Red Bull v oddělení Consumer Collecting.  
Na základě srovnání teoretických východisek s praktickým postupem získávání a výběru 
zaměstnanců včetně výsledků dotazníkového šetření, si společnost stojí poměrně dobře. 
Proces získávání a výběru zaměstnanců je zvládnutý a odpovídá postupům 
doporučovaným v odborné literatuře. Přesto z dotazníkového šetření vyplynulo několik 
negativních výsledků, na které jsou vázána následující doporučení.  
HR video 
33 respondentů (57 %) odpovědělo, že informace v inzerci a popisu pracovní pozice nejsou 
zcela dostačující či zřetelné (19 % zcela nedostačující, 38 % spíše nedostačující). 
Informace o popisu pracovní pozice jak z tištěné podoby inzerce, tak z domovské webové 
stránky nejsou adekvátně zřetelné a dostačující, jelikož více než polovina současných 
zaměstnanců odpověděla, že informace o popisu pracovní pozice byly spíše nedostačující 
či zcela nedostačující. Potřebným krokem ke zkvalitnění celého procesu v organizaci Red 
Bull je zpracování detailnějších informací k inzerci a popisu pracovní pozice. Návrhem 
autorky je zpracování videa, které by maximálně přiblížilo pracovní pozici zajímavou 
formou. Video by ukazovalo každodenní náplň práce pro lepší představu a pravděpodobně 
by i přilákalo větší počet potencionálních uchazečů. Šlo by o vytvoření vizuálního manuálu 
o dané pozici pro větší a srozumitelnější informovanost uchazečů. Toto video by pak 
mohlo být uveřejněno na kariérních stránkách společnosti a všech sociálních sítí, které 
společnost využívá. K této změně byla autorka inspirována především podnětem výsledku 
grafu 8, kde zaměstnanci uváděli nedostatek informací o náplni práce dané pozice, a dále 




31 respondentů (53 %) hodnotí globální výběrový portál spíše záporně či  zcela záporně 
(29 % spíše záporně, 24 % záporně). To je více než polovina dotazovaných respondentů. 
Výběrový portál není zrovna uživatelsky přívětivý. Globální systém získávání 
zaměstnanců, přes který se jednotliví zaměstnanci do společnosti přihlašovali, se 
vyznačuje hlavní nevýhodou zdlouhavého procesu a uživatelsky nepřátelskou povahou pro 
uchazeče. Další nevýhodou pro uchazeče může být verze portálu v angličtině. Společnost 
totiž nevyžaduje na pozici studentů vysokých škol do oddělení Consumer Collecting 
znalost anglického jazyka, a může tak některé uchazeče díky této verzi rovnou odlákat. 
Tento výsledek autorku inspirovalo k určitému kompromisu, a to k zavedení stručnějšího 
výběrového formuláře, který by obsahoval veškeré potřebné informace o uchazečích, byl 
by přetvořen do českého jazyka, a byl tak uživatelsky přijatelnější jak pro uchazeče, tak 
pro společnost. Formulář by obsahoval: základní údaje o uchazečích, selektivní otázky 
(VŠ, řidičský průkaz atd.), informace o vzdělání a předchozích pracovních zkušenostech a 
přiložený motivační dopis. Zbylé informace by pak HR matador zjišťoval po první selekci 
prostřednictvím telefonického rozhovoru.  
(17 %) respondentů uvedlo, že se jim společnost na přihlášku o zaměstnání ozvala v 
rozmezí jednoho měsíce až čtvrt roku, 8 respondentů  (14 %) uvedlo,  že společnost 
reagovala po déle než 3 měsících. Tato otázka selektuje respondenty podle toho, po jaké 
době společnost reagovala na jejich přihlášku na konkrétní pracovní pozici. Řešením by v 
tomto případě byl taktéž výše uvedený formulář, který by byl pro společnost jednodušší, 
přehlednější, časové efektivnější a nemohlo by k takovým prodlevám dojít.  
LinkedIn  
Jedním z dalších návrhů na zlepšení procesu získávání zaměstnanců je pluralita zdrojů 
získávání zaměstnanců. Společnost při získávání zaměstnanců v oddělení Consumer 
Collecting nevyužívá žádných pracovních portálů ani známého serveru job.cz, což je v 
tomto případě považováno za škodu. Jedna z otázek zjišťovala, kde nejčastěji současní 
zaměstnanci společnosti neboli studenti vysokých škol (cílová skupina pro oddělení CC) 
hledají pracovní nabídky, jelikož je to podklad proto, aby personalisté/vedoucí pracovníci 
věděli, kde je vhodné uveřejňovat pracovní nabídky. Více než polovina zaměstnanců 
uvedla, že nejčastěji hledá pracovní nabídky právě na zmiňovaném portále job.cz či na 
jiných pracovních portálech např. LinkedIn. Z toho vyplývá doporučení, že by společnost 
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měla zvýšit pozornost taktéž na uveřejňování pracovních nabídek i na pracovních 
portálech, které studenti vysokých škol navštěvují. LinkedIn je bezplatná služba, proto by 
společnost nemusela vynakládat jakékoliv další finanční prostředky. Umožňuje 
představení, vyhledávání a spolupráci s jinými registrovanými a jelikož se jedná o portál, 
který je studenty vysokých škol navštěvovaný, je doporučeno jeho využití k získávání 
zaměstnanců na pozice oddělení Consumer Collecting.  
Digitální marketing  
Předmětem zkoumání bylo odkud se zaměstnanci o práci dozvěděli a část respondentů 
uvedlo jako zdroj internet či sociální sítě. Jednou ze zkoumaných otázek bylo, odkud se 
zaměstnanci o práci dozvěděli a druhá nejpočetnější skupina s celkovým počtem 20 (35 %) 
respondentů se o práci dozvěděla prostřednictvím internetu a sociálních sítí, proto je 
důležité, aby se společnost zaměřila při výběrovém procesu více na digitální marketing. 
Zaměřit se na digitální marketing znamená zdokonalit a aktualizovat webové stránky a 
ostatní mediální výstupy. Autorka tedy doporučuje inzerci na sociálních sítích více odlišit, 
aby byl inzerát více zajímavý a nevypadal jako všechny ostatní inzeráty na volná pracovní 
místa. Sociální síť je jiná než inzerce na pracovních portálech, toto je důležité si uvědomit 
proto, aby přišla očekávaná odezva.  
Projekt  
Dále autorka uvádí doporučení, které bylo inspirováno vlastní zkušeností z procesu 
získávání a výběru zaměstnanců díky působení na jednotlivých výběrových řízení do 
oddělení Consumer Collecting. Doporučení se jedná obsahu závěrečného výběrového 
pohovoru. Jak již bylo zmíněno v analýze stávajícího stavu, výběrový pohovor se skládá 
především ze zpracování vlastního projektu (case study), který podle zjištěných výsledků 
nesplňuje očekávání. To bylo inspirací k přetvoření zadání projektu, které je uvedeno v 
příloze 6. Projekt je vytvořen na míru dané pracovní pozici a simuluje tak detailně náplň 
práce. Cílem je, aby společnost zjistila, zda bude uchazeč schopen vykonávat danou práci. 
Jelikož je navržený projekt projekcí budoucí náplně práce, předpokládá se, že dojde ke 




Hlavním úkolem řízení každé organizace je, aby plnila své cíle, byla výkonná, dosahovala 
žádoucího zisku, a aby se její výkon a postavení na trhu neustále zlepšovaly, což ovlivňují 
právě zaměstnanci organizace, kteří by měli být dostatečně kvalifikovaní, flexibilní a měli 
by umět reagovat na měnící se požadavky společnosti či trhu. Je důležité nalézt pro určitou 
pozici vhodného člověka s potřebnými znalostmi, dovednostmi, zkušenostmi a dalšími 
osobními vlastnostmi, ale také nalézt pro konkrétního člověka takové pracovní úkoly, které 
by jeho pracovní schopnosti optimálně využívaly, přinášely mu uspokojení z vykonávané 
práce a pozitivně ovlivňovaly jeho výkon.  
Cílem bakalářské práce bylo analyzovat proces získávání a výběru zaměstnanců v oddělení 
Consumer Collecting v mezinárodní společnosti Red Bull Česká republika, s.r.o., a na 
základě porovnání přístupu zkoumané firmy a názorů současných zaměstnanců navrhnout 
opatření a doporučení. Ta povedou ke zdokonalení procesu získávání a výběru 
zaměstnanců, a tím i ke zkvalitnění výkonu organizace.  
Významným zdrojem informací, především pro praktickou část práce, byly konzultace a 
rozhovor s manažerkou personálního oddělení mezinárodní společnosti Red Bull ČR, 
s.r.o., dále vlastní zkušenosti z praxe autorky práce a výsledky dotazníkového šetření. Jako 
doplňkový zdroj informací byly využity interní materiály společnosti. 
Bakalářská práce je rozdělena na část teoretickou a část praktickou. Teoretická část 
popisuje poznatky z odborné literatury a sloužila jako východisko pro zpracování praktické 
části. Nejprve se teoretická část zabývá pojetím personální práce, včetně personálních 
úkolů a činností. Další část obsahovala témata o procesu, zdrojích a metodách získávání 
zaměstnanců a volbou potřebných dokumentů. Poté se práce zabývala výběrem 
zaměstnanců, jednotlivými kritérii a metodami výběru zaměstnanců, posuzováním 
uchazečů a rozhodnutí o jejich přijetí.  
V praktické části této bakalářské práce byla představena společnost Red Bull Česká 
republika, s.r.o., její historie, předmět podnikání, organizační struktura a podrobně popsané 
zkoumané oddělní Consumer Collecting. Dále byla provedena analýza personálních 
činností a analýza současného stavu získávání a výběru zaměstnanců v mezinárodní 
společnosti v oddělení CC. Součástí praktické části je i dotazníkové šetření se stávajícími 
zaměstnanci firmy, které mi poskytlo podklady ke zlepšení tohoto systému.  
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Výsledky dotazníkového šetření, vlastní zkušenost a konzultace s personální manažerkou 
odhalily nedostatky v jednotlivých personálních procesech. A právě těmto nedostatkům je 
věnována poslední část této práce, ve které předkládám návrhy na zlepšení těchto procesů 
a zvýšení výkonnosti firmy. Jedním z hlavních podnětů  pro návrhy a doporučení ke 
zlepšení stávajícího stavu systému získávání a výběru zaměstnanců je považována osobní 
účast autorky při výběrových řízení.  
V procesu získávání zaměstnanců je zásadní chybou nedostatečné množství informací v 
inzerci a popisu pracovního místa, díky čemuž se společnost potýká s omezeným 
množstvím uchazečů na volné pracovní pozice. Potřebným krokem ke zkvalitnění celého 
procesu ve společnosti Red Bull je zpracování detailnějších informací k inzerci a popisu 
pracovní pozice. Návrhem autorky bylo zpracování HR videa, které by maximálně 
přiblížilo pracovní pozici zajímavou formou, ukazovalo každodenní náplň práce pro lepší 
představu, a pravděpodobně by i přilákalo větší počet potencionálních uchazečů. Šlo by o 
vytvoření vizuálního manuálu o dané pracovní pozici pro větší a srozumitelnější 
informovanost uchazečů. Toto video by pak mohlo být uveřejněno na kariérních stránkách 
společnosti a všech sociálních sítí, které společnost využívá. Komunikace pracovních pozic 
je jednou ze složek, které pomáhají budovat a udržovat dobré jméno značky, společnosti, jako 
zaměstnavatele. Proto je nutné, aby se odlišila od konkurence. Společnost Red Bull na tento 
podnět přistoupila a video skutečně začala realizovat.  
Dalším stěžejním problémem byl současný výběrový portál. Výsledek dotazníkového 
šetření autorku inspirovalo k určitému kompromisu, a to k navržení stručnějšího 
výběrového formuláře, který by obsahoval veškeré potřebné informace o uchazečích, byl 
by přetvořen do českého jazyka, a byl tak uživatelsky přijatelnější jak pro uchazeče, tak 
pro společnost. 
Jedním z dalších návrhů na zlepšení procesu získávání zaměstnanců je pluralita zdrojů 
získávání zaměstnanců. Společnost při získávání zaměstnanců v oddělení Consumer 
Collecting doposud nevyužívala žádných pracovních portálů ani známého serveru job.cz, 
což je v tomto případě považováno za škodu. Jedna z výzkumných otázek zjišťovala, kde 
nejčastěji současní zaměstnanci společnosti neboli studenti vysokých škol (cílová skupina 
pro oddělení CC) hledají pracovní nabídky. Více než polovina zaměstnanců uvedla, že 
nejčastěji hledá pracovní nabídky právě na zmiňovaném portále job.cz či na jiných 
pracovních portálech např. LinkedIn. Z toho vyplývá doporučení, že by společnost měla 
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zvýšit pozornost taktéž na uveřejňování pracovních nabídek i na pracovních portálech. 
Společnost i na toto doporučení přistoupila a proces získávání zaměstnanců doplnila o službu 
LinkedIn, kterou sice společnost Red Bull již využívala, ale nikoliv pro oddělení CC. Nyní 
bude využíván i pro studentské pozice v oddělení Consumer Collecting.  
Podle výsledků by se společnost měla zaměřit při výběrovém procesu více na digitální 
marketing. Zaměřit se na digitální marketing znamená zdokonalit a aktualizovat webové 
stránky a ostatní mediální výstupy. Autorka tedy doporučuje inzerci na sociálních sítích 
více odlišit, aby byl inzerát více zajímavý a nevypadal jako všechny ostatní inzeráty na 
volná pracovní místa. Sociální síť je jiná než inzerce na pracovních portálech, toto je 
důležité si uvědomit proto, aby přišla očekávaná odezva.  
Dále autorka uvádí doporučení, které bylo inspirováno vlastní zkušeností z procesu 
získávání a výběru zaměstnanců díky působení na jednotlivých výběrových řízení do 
oddělení Consumer Collecting. Doporučení se jedná obsahu závěrečného výběrového 
pohovoru, který se skládá především ze zpracování vlastního projektu (case study). Ten 
podle zpětné vazby z výběrových řízení nezjišťoval potřebné informace. To bylo pro 
autorku inspirací k přetvoření zadání projektu, které je uvedeno v příloze 6. Projekt je 
vytvořen na míru dané pracovní pozice a simuluje tak detailně náplň práce. Cílem je, aby 
společnost zjistila, zda bude uchazeč schopen vykonávat danou práci. Jelikož je navržený 
projekt projekcí budoucí náplně práce, předpokládá se, že dojde ke zkvalitnění 
závěrečného výběrového pohovoru a k výběru správných uchazečů. V tomto případě 
autorka využila toho, že má přípravu závěrečného výběrového pohovoru na starosti a 
zrealizovala změnu. Ze zpětné vazby uchazečů a z vlastní zkušenosti je patrné, že tento 
krok byl správný a tato změna se osvědčila. 
Analýza procesu získávání a výběru zaměstnanců v mezinárodní společnosti byla 
provedena, včetně navržení nových opatření, která povedou ke zlepšení tohoto procesu, 
přičemž některé z nich jsou již realizovány a shledány za úspěšné. Stanovený cíl 
bakalářské práce se tedy podařilo splnit.  
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Příloha 1 – Struktura otázek rozhovoru s vedoucí HR oddělení 
Dovolte mi, abych Vám položila několik otázek ohledně procesu získávání a výběru 
zaměstnanců ve Vaší mezinárodní společnosti Red Bull, s.r.o. Zároveň se zavazuji, že s 
veškerými informacemi, které mi budou poskytnuty, budu nakládat s rozmyslem, abych 
firmě nezpůsobila případné problémy. 
1. Jaké konkrétní personální činnosti zastává HR oddělení? 
2. Co má na starosti HR oddělení a co mají na starosti vedoucí pracovníci při procesu získá-
vání a výběru zaměstnanců?  
3. Mohla byste mi popsat, jak probíhá ve firmě proces získávání zaměstnanců? 
4. Je tento proces rozdílný pro obsazování jednotlivých pracovních pozic?  
5. Upřednostňujete spíše získávání zaměstnanců z vnitřních nebo z vnějších zdrojů? 
6. Jak se liší formulace nabídky zaměstnání na pozice studentů VŠ a ostatní pozice ve firmě? 
7. Jaké dokumenty nejčastěji vyžadujete od uchazečů? 
8. Jaké metody získávání zaměstnanců jsou ve firmě využívány nejčastěji a proč? 
9. Jaké metody získávání zaměstnanců jsou využívány v oddělení Consumer Collectingu? 
10. Jaké metody získávání zaměstnanců nejsou ve firmě příliš využívány a proč? 
11. Co si myslíte o výběrovém systému Taleo? 
12. Mohla byste mi popsat, jak probíhá ve firmě proces získávání zaměstnanců? 
13. Jaké metody výběru jsou ve firmě typické pro výběr zaměstnance do oddělení Consumer 
Collecting? 
14. Které informace Vás především zajímají při analýze dokumentů o uchazečích? 
15. Jak probíhá telefonický rozhovor? 
16. Jaké techniky výběru jsou využívány v assessment centru? 
17. Kdo rozhoduje o finálním výběru uchazečů? 
18. Jaká je firemní kultura v oblasti získávání a výběru zaměstnanců? Nebojí se lidé nedosaži-
telnosti pracovat ve vaší společnosti? 





Příloha 2 – Dotazník pro zaměstnance z oddělení Consumer Collecting  
Dobrý den, 
v rámci studia na Masarykově ústavu ČVUT v Praze (obor: Personální management 
v průmyslových podnicích) bych Vás ráda požádala o vyplnění dotazníku, který se 
vztahuje k bakalářské práci na téma „Získávání a výběr zaměstnanců v mezinárodní 
společnosti“. 
Cílem dotazníku je zanalyzování procesu získávání a výběru zaměstnanců.  
Dotazník je zcela anonymní a bude využit pouze pro účely výše uvedené bakalářské práce. 
Výsledky dotazníku budou prezentovány písemnou a následně ústní formou. Výsledky 
nebudou zveřejňovány na žádných internetových stránkách a sociálních sítí. 
Předem děkuji za Váš čas věnovaný tomuto dotazníku. 





a) Česká republika 
b) Slovensko 
3) Pracovní pozice: 
a) Wings Team  
b) Student Brand Manager 
c) Koordinátor oddělení 
4) Ve společnosti Red Bull pracuji: 
a) méně než půl roku 
b) 7-12 měsíců 
c) 1-2 roky 
d) 2-3 roky  
e) déle než 3 roky 
5) Proč jste se zajímal/a o práci v této společnosti na danou pozici? 
a) Pověst, prestiž společnosti 
b) Platební podmínky 
c) Doporučení od známých 




6) Kde hledáte informace o svém potencionálním zaměstnavateli?  
a) Pracovní portály 
b) Personální agentury 
c) Webové stránky konkrétní organizace 
d) Internet 
e) Noviny, tisk a média 
f) Úřad práce 
g) Pracovní veletrhy 
h) U blízkých osob (rodina, přátelé) 
7) Co Vás nakonec přimělo k ucházení se o danou práci? 
a) Přivýdělek ke studiu 
b) Poznání nových lidí 
c) Získání nových zkušeností, znalostí 
d) Stát se součástí Red Bullu 
e) Náplň práce 
8) Byly Vám z inzerátu a popisu pracovní pozice jasné všechny informace? Byly pro Vás 
dostačující? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne  
d) Ne 
9) Obdržel jste po nástupu veškeré potřebné informace o společnosti a dané pracovní 
pozici k tomu, abyste danou práci mohli vykonávat? 
a) Ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Ne 
10) Odkud jste se o práci dozvěděl/a?  
a) Internet, webové stránky Red Bull (kariéra)  
b) Sociální sítě (facebook, instagram, apod.) 
c) Od známých, kamarádů apod. 
d) Prostřednictvím Wings Teamu či Student Brand Managerů  
e) Tištěná inzerce na půdě VŠ 
f) Tištěná inzerce mimo půdu VŠ 
g) Jiné: 
11) Kde nejčastěji hledáte pracovní nabídky? 
a) jobs.cz 
b) Jiné internetové pracovní portály 
c) Sociální sítě 
d) Vysoké školy 
e) Doporučení od blízkých, kamarádů apod. 
f) Jiné: 
12) V jaké atmosféře probíhala jednotlivá kola výběrového řízení? 
a) V přátelské atmosféře 
b) V neutrální atmosféře 
c) Na profesionální úrovni 
d) V nepříjemné atmosféře 
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13) Jaký byl váš celkový dojem z průběhu výběrového řízení? 
a) Kladný  
b) Spíše kladný 
c) Neutrální 
d) Spíše záporný 
e) Záporný 
14) Jaký máte názor na globální výběrový portál, přes který jste se do společnosti 
přihlašovali?  
a) Kladný 
b) Spíše kladný 
c) Spíše záporný 
d) Záporný 
15) Po jaké době společnost reagovala na Vaši přihlášku do společnosti? 
a) Do 2 týdnů 
b) Do měsíce 
c) Do čtvrt roku 
d) Déle než čtvrt roku 
16) Navrhněte co vám na výběrovém řízení chybělo. 
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Příloha 3  Dotazník při AC 
 
  
JMÉNO A PŘÍJMENÍ, TITUL
JAKOU POSLEDNÍ POZICI JSTE ZASTÁVAL/A?
KTERÉ ČINNOSTI VÁS NA TÉTO POZICI BAVILY?
NEJVÍCE? NEJMÉNĚ?
JAKOU ODPOVĚDNOST A PRAVOMOC PŘEDPOKLÁDÁTE U POZICE O KTEROU SE UCHÁZÍTE?
JAKOU MÁTE PŘEDSTAVU O SVÉM HRUBÉM PLATU PŘI VAŠEM 100%NÍM VÝKONU?
PŘI NÁSTUPU PO ZAUČENÍ KOLIK ČASU POTŘEBUJETE NA ZAUČENÍ?
PROČ SE ZAJÍMÁTE O TUTO PRÁCI NA ČÁSTEČNÝ ÚVAZEK U NÁS?
V SOUČASNÉ DOBĚ JSTE (nehodící se škrtněte):
STUDENT - denní studium / distanční studium ZaměstnanýNezaměstnanýVe výpovědní lhůtě MD/RD Jiné:
PŘEDPOKLÁDANÉ UKONČENÍ STUDIA:
U KTERÉ SPOLEČNOSTI JSTE BYL/A NEJSPOKOJENĚJŠÍ? PROČ?
JAKÉ JSOU VAŠE PLÁNY V HORIZONTU?
2 LET 5 LET 10 LET
CO POVAŽUJETE ZA SVÉ 3 SILNÉ STRÁNKY? CO POVAŽUJETE ZA SVÉ 3 SLABÉ STRÁNKY?
ODKDY MŮŽETE NEJDŘÍVE NASTOUPIT?









ODKUD BYSTE K NÁM DOJÍŽDĚL/A A JAK DLOUHO BY VÁM 
TRVALA CESTA K NÁM?
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Příloha 4  Feedback na výběrové řízení (součástí AC) 

























RED BULL CONSUMER COLLECTING TEAM 
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Příloha 5  Projekt (součástí výběrového pohovoru na pozici Wings Team)  původní 
verze 
WINGS TEAM PROJECT – 2
ND
 ROUND  
 
Poprosíme tě o vypracování následujících dvou oblastí. Rozsah a zpracování necháváme 
na Tvém uvážení, formou prezentace v PowerPointu na maximálně 15 minut. 
 
1. Máš neomezené možnosti, jak bys pomocí plechovky Red Bull vyrazila dech 




2. Vymysli plán práce na jeden libovolný den v tomto týdnu. Plán dělej přímo na 
město a jeho blízké okolí, kam se hlásíš. Do práce můžete jít s kolegyní v ja-
kémkoliv čase. Zahrň kategorie: pracující, sportovci, řidiči, studenti, lidé, kte-
ří se snaží být fit, bavící se lidé... Kreativitě se meze nekladou, základ je, aby 





Přejeme hodně štěstí a inspirace při zpracovávání! :) 
 
 
                                             
Děkujeme! 




Příloha 6  Projekt (součástí výběrového pohovoru na pozici Wings Team)  vlastní 
zpracování  
WINGS TEAM PROJECT – 2
ND




Gratulujeme k postupu do dalšího kola. 
 
Poprosíme Tě o vypracování následujícího projektu, který je třeba vypracovat do (termín) 
a poslat na můj email: sarah.vegnerova@cz.redbull.com 




Představ si, že už jsi v roli Wings a máš naplánovat den se svou kolegyní a to konkrétně na 
(termín). Můžeš se zaměřit na kterékoliv příležitosti samplingu, ale musíš se mimo Prahy 
věnovat i ostatním menším městům v Tvém regionu (cca do 50 km od Prahy). V tento den 
máš však i povinnost jít do školy (12:00-15:00), proto mysli na to, jak svůj den naplánuješ 
časově, aby byl co možná nejefektivnější. Během tohoto dne bys měla „vysamplovat“ ale-
spoň 250 plechovek, ale zároveň vyhledat new a infrequent konzumenty (lidé, kteří Red 
Bull neznají, nebo ho pijí velmi málo) - pečlivě promysli, které akce a místa budeš vyhle-
dávat.  
 
Přejeme hodně štěstí a inspirace při zpracování. 
 









Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
       Jméno a příjmení: Sarah Vegnerová 
V Praze dne:       podpis: …………………………… 
Jméno, Příjmení Katedra/Pracoviště Datum Podpis 
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
 
